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Wprowadzenie
„Być doradcą! Doświadczenia i refl eksje” – ta publikacja to głos praktyków, dorad-
ców z różnych instytucji z różnych stron Polski. Aktualne, autentyczne doświad-
czenia przywołane i opisane w ramach studiów podyplomowych realizowanych 
w Dolnośląskiej Szkole Wyższej „Doradca – trener – konsultant. Całożyciowe po-
radnictwo zawodowe”. Opublikowane w tomie artykuły powstały na seminariach 
dyplomowych prowadzonych przez: prof. Alicję Kargulową, prof. Józefa Kargula, 
prof. Bożenę Wojtasik i dr Elżbietę Siarkiewicz. Najlepsze prace zostały wytypo-
wane komisyjnie na drodze konkursu. Znaczna część artykułów napisanych przez 
słuchaczy studiów znajduje się w prezentowanym tu zbiorze, kilka (Alicji Czer-
kawskiej, Violetty Drabik -Podgórnej, Michała Mielczarka, Joanny Minty, Sławo-
mira Zajberta) pojawi się w przygotowywanych publikacjach: Teoria i praktyka 
poradnictwa (red.) Alicja Kargulowa, Warszawa PWN; Dyskursy młodych andra-
gogów 9 (red.) Małgorzata Olejarz.
Można zadać sobie pytanie, dlaczego wypowiedzi zebrane w prezentowanej 
tu publikacji, to głosy wyłącznie praktyków? Ale to im właśnie chciałyśmy od-
dać głos w pewnej szczególnej sytuacji, w której się znaleźli. Oddałyśmy im głos 
w momencie, gdy swoje działania zawodowe, swoje doświadczenia doradcze ze-
stawili z propozycją zajęć w czasie bardzo intensywnych studiów podyplomo-
wych. W momencie gdy pojawiła się okazja na spotkanie autentycznego doświad-
czania i doświadczenia z aktualnymi refl eksjami, z zagadnieniami teoretycznymi, 
z warsztatami i seminariami akademickimi. Ta niecodzienna sytuacja, sprowoko-
wała doradców do własnych refl eksji, a nam umożliwiła udzielenie ważnego głosu 
(wielu głosów) dobiegającego z codziennej praktyki, z codziennego doświadczania 
bycia doradcą. Myślimy, że zebrane tu artykuły stanowią fragment mozaiki, pod 
tytułem poradnictwo. Ten niepełny, jedynie lekko zarysowany obraz poradnictwa, 
może czasami drażnić jeszcze mało sprawną ręką malarza, może zdradza niedo-
skonałości warsztatowe, może epatuje nie lekkością, ale trudem tworzenia, szorst-
kością myśli, jest jednak bez wątpienia efektem stanu wysokiego zaangażowania 
i przeżywania zawodowej sytuacji bycia doradcą w trudnych – mówiąc językiem 
Zygmunta Baumana – realiach ponowoczesnego świata, jest świeżą interpretacją 
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zastanej praktyki poradnictwa i tym samym stanowi niezwykle cenny materiał 
godny (naszym zdaniem) uwagi i refl eksji.
Te zebrane w prezentowanej publikacji okruchy codziennych zmagań z rze-
czywistością, pomysły na różne rozwiązania praktyczne, czy dostrzegane nowe 
wyzwania, nowe trudności w pracy doradców, rysują co prawda tylko pewien 
fragment obrazu poradnictwa, ale za to fragment niezwykle ważny, bo auten-
tyczny. To rzadka i ważna próba usystematyzowania i poddania krytycznej ana-
lizie wiedzy codziennej, wiedzy praktycznej tworzonej przez doradców. Wiedzy 
opartej na osobistym doświadczeniu i ukierunkowanej na praktykę doradczą. 
Wiedzy niewypowiedzianej, wiedzy milczącej (Robert Kwaśnica 1992). Być może 
to próba osiągnięcia szczególnego porozumienia z wiedzą jawną, z wiedzą typu 
akademickiego, często oskarżaną o zbyt dużą odległość od problemów praktyki 
oraz o brak jej rozumienia.
Publikację rozpoczyna szczegółowa informacja o realizowanym w Dolnoślą-
skiej Szkole Wyższej we Wrocławiu, projekcie studiów podyplomowych „Doradca 
– trener – konsultant. Całożyciowe poradnictwo zawodowe”. Osoby kierujące re-
alizacją projektu przedstawiły z jednej strony źródła inspiracji do podjęcia ini-
cjatywy uruchomienia takich właśnie studiów podyplomowych, z drugiej wska-
zały na ich cel, treść, przebieg oraz możliwe do nabycia przez słuchaczy studium 
kompetencje. Ten fragment całej publikacji wskazuje jednocześnie na kontekst 
w jakim uczestnicy konstruowali i opisywali własne refl eksje oraz doświadczenia, 
które stały się podstawą prezentowanej tu publikacji.
Artykuły przygotowane przez dyplomantów w ramach seminariów dyplo-
mowych podzieliłyśmy na pięć różnych tematycznie części, które jednak łączy 
wspólnie podzielane, przez autorów, doświadczenie bycia doradcą, wspólne zaan-
gażowanie i entuzjazm w pracy doradczej.
Pierwszej części nadałyśmy tytuł „Codzienne doświadczenia doradców” 
O jej wyodrębnieniu zadecydował fakt przywoływania przez autorów – róż-
nych codziennych doświadczeń i praktyk nie tylko tych wynikających z zakresu 
obowiązków doradców, ale również tych które pojawiają się „przy okazji”, które 
są odpowiedzią na nieoczekiwane i niespodziewane sytuacje. W wielu zaprezen-
towanych tu artykułach wskazane są różnice pomiędzy rzeczywistymi zadaniami 
a teoretycznymi czy administracyjnymi założeniami organizatorów praktyki po-
radniczej. 
W części drugiej „Rozwiązania metodyczne stosowane przez doradców” 
zamieściłyśmy te wypowiedzi doradców, które są szczególnym świadectwem po-
dejmowanych różnych metod pracy z radzącymi się. Autorzy dzielą się własnymi 
doświadczeniami i rozwiązaniami metodycznymi w różnych obszarach porad-
nictwa, nawet tych najbardziej przez literaturę marginalizowanych. Prezentują 
własne próby rozwiązań praktycznych, własny warsztat pracy, opisują przebieg 
zajęć przedstawiają ich efekty oraz ewaluację.
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„Nowe wyzwania w pracy doradcy” – to część skupiająca artykuły porusza-
jące takie niepokoje wielu doradców, które wynikają z rozbieżności pomiędzy 
zdobytym przez nich przygotowaniem w procesie kształcenia a dynamiczną, cią-
gle zmieniającą się rzeczywistością. Są prezentacją aktualnych doświadczeń re-
fl eksyjnych praktyków, którzy próbują sięgać swoimi działaniami w nowe obszary, 
w których „zadamawia” się praktyka poradnictwa. 
Czwarta, wyodrębniona przez nas część wskazuje na jeden obszar porad-
nictwa możliwy do wyodrębnienia a usytuowany poza strukturą czy systemem, 
poza instytucją, lub równolegle z nią. Tej części nadałyśmy tytuł: „Poradnictwo 
w sieci”. Autorzy prezentowanych tekstów podejmują próbę opisu nowych, aktu-
alnych procesów pojawiających się i zachodzących w poradnictwie oraz przedsta-
wiają problemy poradnictwa na odległość czy e -poradnictwa.
Ostatnia część piąta „Doradca wobec wielokulturowości” jest również od-
wołaniem do nowych wyzwań w poradnictwie (szczególnie w poradnictwie 
edukacyjno -zawodowym, czy w poradnictwie kariery) związanych z problemami 
migracji zarobkowych czy edukacyjnych. Wskazuje na problemy, które doradcy 
napotykają w procesie poradniczym toczącym się wokół problemów wielokultu-
rowości czy w poradnictwie transnacjonalnym.
W miejscu zwyczajowego zakończenia całości znajduje się krytyczna recen-
zja jednej z wielu publikacji będącej podręcznikiem adresowanym do doradców. 
Recenzja podręcznika „wdrażania nowoczesnego poradnictwa kariery”, który ma 
jednocześnie stanowić bazę do rozważań teoretycznych i zagadnień metodycz-
nych dla doradców.
Treść zebranych tekstów, była inspirowana doświadczeniami pochodzącymi 
z wewnątrz praktyki poradniczej, z wiedzy zdobywanej w czasie studiów podyplo-
mowych oraz osobistej refl eksji. Dynamika codziennych praktyk zmusza dorad-
ców do nieustannej diagnozy sytuacji, analizy jej kontekstu, oraz opracowywania 
koncepcji zmian poradniczych działań. To podstawa procesu modernizacji wie-
dzy i praktyki, modernizacji mającej charakter cykliczny. Mamy nadzieję, że pub-
likacja ta zainteresuje nie tylko samych praktyków, ale również tych, którzy two-
rzą refl eksję naukową w obszarze poradnictwa, oraz tych którzy są organizatorami 
i współorganizatorami instytucjonalnego świata, w którym poradnictwo stale 
„dzieje się”. Być może publikacja ta ma szansę stać się pomostem między tymi 
przecież tylko pozornie różnymi światami.
Elżbieta Siarkiewicz
Bożena Wojtasik
Izabela Lepla
Monika Siurdyban
Kadra kierująca realizacją projektu 
w Dolnośląskiej Szkole Wyższej we Wrocławiu
Projekt studiów podyplomowych 
„Doradca – trener – konsultant. 
Całożyciowe poradnictwo zawodowe”
Wstęp
Wejście Polski do Unii Europejskiej z dniem 1 maja 2004 roku przyniosło ze sobą 
zupełnie nowe zadania w wielu dziedzinach życia społecznego. Aspekt ten do-
tyczy również poradnictwa edukacyjno -zawodowego, rozumianego jako proces 
interpersonalny, którego celem jest towarzyszenie jednostce w toku planowania 
i rozwijania kariery (Brown, Brookes 1990). Rola poradnictwa polega na pomocy 
człowiekowi w konstruowaniu jego osobistej kariery – „projektu życiowego” reali-
zowanego nie tylko w poszczególnych fazach, jak np. w okresie przejścia ze świata 
nauki do świata pracy, lecz trwającego przez całe życie. W takim rozumieniu po-
radnictwo edukacyjno -zawodowe często określane jest mianem poradnictwa ca-
łożyciowego, życiowego lub biografi cznego (Wojtasik 2003). 
Przy tak szerokim podejściu do poradnictwa przeobrażeniu ulega również 
rola doradcy zawodu. Okazuje się bowiem, że doradca nie tylko informuje i wska-
zuje, ale przede wszystkim nadal radzi, motywuje i wspiera. W sytuacji ciągłych 
zmian na polskim rynku pracy, wśród których, z jednej strony, utrzymuje się bez-
robocie, z drugiej, zaczyna dominować defi cyt siły roboczej, i w obliczu narasta-
jącej emigracji zarobkowej do innych krajów europejskich, zakres zadań i kompe-
tencji doradcy zawodu zmienia się i rozwija.
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Od doradcy pracującego w instytucji rynku pracy wymaga się postawy ot-
wartości i szacunku dla drugiego człowieka i jego świata wartości, uwolnienia 
od myślenia nacechowanego uprzedzeniami i stereotypami, twórczej postawy 
opartej na interdyscyplinarnej wiedzy z zakresu psychologii, andragogiki, prawa 
pracy, fi lozofi i, a szczególnie etyki, jak i znajomości języków obcych. Nie bez zna-
czenia jest znajomość zagadnień ekonomicznych oraz społeczno -politycznych, 
dzięki której proces doradzania może łączyć w sobie zindywidualizowane po-
dejście do potrzeb i oczekiwań klienta ze świadomością zewnętrznych procesów 
wpływających na wybory i losy jednostek. Co więcej, kompetencje doradcy za-
wodu obejmują taki zakres wiedzy, umiejętności i odpowiedzialności, które wpi-
sują się w obraz wielu zawodów, jak np. konsultanta, trenera czy choćby specjalisty 
ds. personalnych. Okazuje się jednak, że jest to tylko pewna część kompetencji. 
Takie zjawiska, jak otwarcie granic, kurczenie się wewnętrznych rynków pracy 
(Rifk in 2001), globalizacja (Giddens 2004) i multikulturalizm (wielokulturowość) 
(Reid 1999) wymuszają zarówno wzbogacenie, jak i ciągły rozwój już posiadanego 
warsztatu pracy doradcy.
Odpowiedzią na stworzenie takiego profi lu doradcy zawodu był projekt stu-
diów podyplomowych „Doradca – trener – konsultant. Całożyciowe poradnictwo 
zawodowe”, realizowany przez Dolnośląską Szkołę Wyższą (dawniej Dolnośląską 
Szkołę Wyższą Edukacji Towarzystwa Wiedzy Powszechnej we Wrocławiu) w ter-
minach od 1 stycznia 2007 roku do 31 marca 2008 roku.
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Opis projektu
Nakreślone wyżej wymagania wobec doradców czynią oczywistą konieczność sta-
łego samodoskonalenia, planowania własnego rozwoju zawodowego doradców 
zawodu. Dlatego też głównym celem projektu było umożliwienie nabycia i dosko-
nalenie kwalifi kacji zawodowych pracowników instytucji rynku pracy z terenu 
całej Polski poprzez uczestnictwo w studiach podyplomowych z zakresu całoży-
ciowego poradnictwa zawodowego. Trwające dziewięć miesięcy studia (1 marca 
2007 r. – 31 grudnia 2007 r.) skierowane były do 80 pracowników instytucji rynku 
pracy (instytucji szkoleniowych, agencji zatrudnienia, Wojewódzkich Urzędów 
Pracy, Powiatowych Urzędów Pracy, Ochotniczych Hufców Pracy) z całego kraju. 
Program studiów o łącznej liczbie 439 godzin dydaktycznych obejmował wykłady, 
ćwiczenia, a także dodatkowo dwa szkolenia wyjazdowe: diagnozę w poradnictwie 
zawodowym oraz warsztat pracy trenera. Tak rozbudowany plan studiów miał 
na celu zarówno upowszechnienie metod i narzędzi poradnictwa zawodowego, 
jak i informacji o usługach świadczonych przez instytucje rynku pracy, adresowa-
nych do określonych grup docelowych (np. młodzieży, osób zagrożonych wyklu-
czeniem społecznym).
Projekt rozpoczął się zgodnie z planem, tj. 1 stycznia 2007 r. i składał się z na-
stępujących działań:
1. ogólnopolskiej promocji projektu adresowanej głównie do instytucji 
rynku pracy oraz organizacji pozarządowych, realizowanej podczas kon-
ferencji krajowych i międzynarodowych, seminariów i spotkań, rozpo-
wszechnianej na stronach internetowych i za pośrednictwem mediów; 
2. rekrutacji, w ramach której wyłoniono 80 słuchaczy z terenu całego kraju;
3. organizacji i przeprowadzenia zajęć dydaktycznych przez wybitną kadrę 
naukowców i praktyków; 
4. ewaluacji projektu złożonej z trzech etapów i realizowanej metodami 
jakościowo -ilościowymi;
5. przeprowadzenia audytu zewnętrznego;
6. wydania publikacji naukowej.
Na osobne omówienie zasługują zajęcia dydaktyczne przeprowadzone w Dol-
nośląskiej Szkole Wyższej i wspomniane już szkolenia wyjazdowe. W programie 
studiów znalazły się następujące przedmioty: poradoznawstwo, poradnictwo in-
stytucjonalne i pozainstytucjonalne, psychologiczno -pedagogiczne metody pracy 
z bezrobotnymi, metody pracy doradcy, andragogika, informacja zawodowa z wy-
korzystaniem technik multimedialnych, planowanie kariery, prawo pracy, metody 
tworzenia i realizacji projektów unijnych, diagnoza w poradnictwie zawodowym, 
metody i techniki rozwoju osobistego, podstawy zarządzania personelem, za-
wodoznawstwo i rynek pracy, poradnictwo zawodowe dla osób niepełnospraw-
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nych, eurodoradztwo, teorie poradnictwa edukacyjno -zawodowego, poradnictwo 
dla osób zagrożonych wykluczeniem społecznym, etyka pracy doradcy, trening 
umiejętności trenerskich, konwersatorium języka angielskiego oraz seminarium 
dyplomowe. Wśród kadry wykładowców znaleźli się wybitni specjaliści z zakresu 
poradnictwa zawodowo -edukacyjnego, psychologii, pedagogiki, andragogiki, fi lo-
zofi i, wywodzący się zarówno ze środowiska DSW, jak również spoza niego. Na-
tomiast zajęcia o charakterze szkoleniowo -warsztatowym prowadzone były przez 
certyfi kowanych trenerów. Bardziej tradycyjna, akademicka część studiów została 
uzupełniona bogatym blokiem praktycznym opartym na szkoleniach. Pierwsze – 
z zakresu diagnozy w poradnictwie zawodowym – zostało przeprowadzone przez 
warszawski Instytut Rozwoju Kariery. Pozwoliło ono na zdobycie przez słucha-
czy uprawnień do stosowania certyfi kowanych narzędzi w pracy doradcy zawodu, 
takich jak: Kwestionariusz Umiejętności Przedsiębiorczych, Repertorium Kom-
petencji Zawodowych, Miasteczko Zainteresowań Zawodowych i Indywidualny 
Plan Działania. Drugie – dwuetapowe szkolenie przeprowadzone przez grupę 
specjalistów ze Stowarzyszenia Trenerów i Konsultantów MATRIK – miało cha-
rakter treningu umiejętności trenerskich złożonego z cyklu pięciu modułów szko-
leniowych o łącznej ilości 104 godzin. Zakresem obejmowało ono pięć modułów: 
identyfi kację i analizę potrzeb szkoleniowych, projektowanie szkoleń, prowadze-
nie szkoleń, ewaluację szkoleń, rozwój osobisty i zawodowy.
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Ważnym elementem projektu była jego trójetapowa ewaluacja. Pierwszy etap 
nastąpił po zakończeniu rekrutacji i polegał na przeprowadzeniu kwestionariusza 
oczekiwań, badającego potrzeby poznawcze i praktyczne słuchaczy przed rozpo-
częciem zajęć. Drugi etap odbył się w połowie studiów. Wówczas słuchacze wypeł-
nili ankietę audytoryjną, badającą poziom satysfakcji z zajęć, programu studiów, 
organizacji oraz realizacji projektu. Trzeci etap, w miesiąc po zakończeniu stu-
diów, obejmował analizę przypadków w oparciu o wywiady ze słuchaczami. Ce-
lem wywiadów była ocena przydatności zdobytej wiedzy i umiejętności w pracy 
zawodowej doradcy. Dotychczasowa ewaluacja projektu wykazała nie tylko 
na duże zadowolenie benefi cjentów z podjętych studiów, ale i na wzrost ich kwali-
fi kacji i zaangażowania w środowisku pracowniczym. Wysoko oceniono również 
przepływ informacji i stronę organizacyjną projektu. Ponad połowa badanych 
wskazuje na stosowanie dzięki studiom certyfi kowanych narzędzi podczas prowa-
dzonych konsultacji indywidualnych, jak również na większy poziom satysfakcji 
z prowadzonych przez siebie warsztatów i zajęć grupowych. Większość słuchaczy 
jest zainteresowana dalszym rozwijaniem swoich umiejętności oraz myśli o zdo-
byciu międzynarodowego certyfi katu trenera. 
Na podkreślenie zasługuje fakt, iż wszyscy słuchacze ukończyli pomyślnie 
studia podyplomowe ze średnią ocen ok. 4,85. Ponadto dziewięć prac dyplomo-
wych otrzymało wyróżnienia, a więcej niż połowa została nominowana do druku 
w niniejszej publikacji.
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Europejski Fundusz Społeczny
Projekt „Doradca – trener – konsultant. Całożyciowe poradnictwo zawodowe” był 
współfi nansowany ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego. 
EFS jest głównym narzędziem służącym w Unii Europejskiej przeciwdzia-
łaniu bezrobociu oraz rozwojowi zasobów ludzkich. W latach 2000 –2006 nale-
żał do grupy czterech tzw. funduszy strukturalnych Unii Europejskiej, do których 
zaliczały się ponadto: Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego (EFRR), Euro-
pejski Fundusz Orientacji i Gwarancji Rolnej (EFOGR), Finansowy Instrument 
Orientacji Rybołówstwa (FIOR). Piątym funduszem był Fundusz Spójności, słu-
żący integracji słabiej rozwiniętych krajów poprzez budowę sieci transportowych 
oraz obiektów ochrony środowiska o znaczeniu ponadregionalnym. Zadaniem 
tych funduszy była realizacja celów polityki spójności UE. W latach 2007–2013 
zmniejszono liczbę funduszy strukturalnych do dwóch: Europejskiego Funduszu 
Społecznego oraz Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego1. 
Na poziomie kraju dokumentem zawierającym szczegółowy program wy-
korzystania przez Polskę funduszy strukturalnych jest Narodowy Plan Rozwoju2. 
Jedną z trzech dziedzin, na których kładziono szczególny nacisk, był rozwój za-
sobów ludzkich i zatrudnienia. Narzędziami, jakimi posługiwał się NPR w celu 
realizacji swoich zamierzeń, były programy operacyjne, wśród nich Sektorowy 
Program Operacyjny Rozwój Zasobów Ludzkich (SPO RZL), w ramach którego 
realizowany był niniejszy projekt. 
1 Więcej na ten temat na: http://www.funduszestrukturalne.gov.pl/.
2 Obecnie wdrażany jest już Narodowy Plan Rozwoju na lata 2007–2013.
BYĆ DORADCĄ! Doświadczenia i refl eksje18
Zadania Europejskiego Funduszu Społecznego precyzuje Rozporządzenie 
Parlamentu Europejskiego i Rady nr 1784/1999/WE. Zgodnie z nim, działania 
w ramach EFS powinny być zorientowane na zapobieganie i przeciwdziałanie bez-
robociu oraz na rozwijanie potencjału kadrowego i integrację społeczną rynku 
pracy. Europejski Fundusz Społeczny jest głównym narzędziem wspierającym 
działania podejmowane w ramach Europejskiej Strategii Zatrudnienia. W pierw-
szych latach członkostwa Polski w Unii Europejskiej (2004–2006) EFS przezna-
czony został na realizację Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów 
Ludzkich (SPO RZL) i jednego z priorytetów Zintegrowanego Programu Opera-
cyjnego Rozwoju Regionalnego (ZPORR).
Sektorowy Program Operacyjny Rozwoju Zasobów Ludzkich jest jednym 
z sześciu programów realizujących zadania Narodowego Planu Rozwoju. Jego ce-
lem jest budowa otwartego, opartego na wiedzy społeczeństwa poprzez zapew-
nienie warunków do rozwoju zasobów ludzkich w drodze kształcenia, szkolenia 
i pracy. 
Priorytetami Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów Ludz-
kich są: 
1. aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i społecznej;
2. rozwój społeczeństwa opartego na wiedzy;
3. pomoc techniczna.
Celem priorytetu jest wsparcie instytucji zaangażowanych we wdrażanie 
SPO RZL, tak aby mogły efektywnie i zgodnie z politykami wspólnotowymi dys-
ponować środkami unijnymi.
SPO RZL jest programem „monofunduszowym” (wszystkie działania SPO 
RZL są współfi nansowane z Europejskiego Funduszu Społecznego). W ramach 
priorytetów realizowane są poszczególne działania. 
Projekt „Doradca – trener – konsultant. Całożyciowe poradnictwo zawo-
dowe” realizowany był poprzez Priorytet 1. aktywna Polityka rynku pracy oraz 
integracji zawodowej i społecznej, i Działanie 1.1 rozwój i modernizacja instru-
mentów i instytucji rynku pracy. 
Wybór wspomnianego Priorytetu stanowił odpowiedź na potrzebę udosko-
nalenia działań i poprawę jakości usług świadczonych przez personel admini-
stracyjny, zajmujący się aktywizacją zawodową. Realizacja tych działań pozwala 
na wzmocnienie instytucji, zajmujących się udzielaniem wsparcia osobom po-
trzebującym poprzez podniesienie kwalifi kacji personelu, wprowadzenie nowych 
form i metod pracy. Jednocześnie stanowi warunek konieczny trwałego rozwoju 
gospodarczego w przyszłości, który zapewni budowę otwartego, sprawiedliwego 
dla wszystkich i opartego na wiedzy społeczeństwa.
W okresie wprowadzania reformy samorządowej (2000 r.) w instytucjach 
rynku pracy, a m.in. urzędach pracy zmniejszono drastycznie fi nansowanie w ob-
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szarze doskonalenia kadr. Jednocześnie przystąpienie Polski do Unii Europejskiej 
i szybkie zmiany, jakie nastąpiły w obrębie gospodarki oraz systemów społecz-
nych, spowodowały powstanie luk informacyjnych, dotykających pracowników 
instytucji rynku pracy. Zmieniające się warunki społeczne i gospodarcze skutkują 
potrzebą przygotowania ludzi do radzenia sobie z nowymi wyzwaniami. Najważ-
niejszym zadaniem staje się zatem usunięcie uczucia zagrożenia, spowodowanego 
brakiem umiejętności niezbędnych do wykonywania nowych zadań. Dlatego jed-
nym z wyzwań programu SPO RZL jest wzmocnienie potencjału instytucjonalnej 
obsługi klientów służb zatrudnienia oraz innych instytucji działających na rzecz 
rynku pracy. Jednocześnie długotrwałe efekty prowadzonych w ramach projek-
tów działań pozwolą przybliżyć rozwiązania stosowane w polskich warunkach 
do standardów europejskich.
Obserwacja osób pracujących w charakterze doradcy wskazuje na nową po-
trzebę pracowników instytucji rynku pracy – wiedzę. Jej pogłębienie przyczynia 
się do zwiększenia refl eksyjności doradcy, uporządkowania wiedzy osobistej, jak 
również podejmowania działań innowacyjnych, ukierunkowanych na europej-
skiego klienta. Stąd modernizacja infrastruktury usług zatrudnieniowych związana 
ze wzmocnieniem instytucjonalnej obsługi rynku pracy, w tym publicznych służb 
zatrudnienia oraz instytucji świadczących usługi o charakterze aktywizacyjno-
-zatrudnieniowym może stać się kluczem do stworzenia menedżerów rynku 
pracy, oferujących usługi w standardzie innych krajów Unii  Europejskiej. 
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Katarzyna Sławińska -Oleszek
Towarzystwo Edukacji Otwartej – Pozarządowy Ośrodek Kariery we Wrocławiu
Drogi życiowe doradców zawodu
Współczesny człowiek nie jest w stanie sam skutecznie rozwiązywać wszystkich 
problemów, z jakimi może spotkać się w swoim życiu. Ogromny napływ informa-
cji, jaki na co dzień nierozerwalnie związany jest z życiem społecznym, sprawia, 
że człowiek może być specjalistą tylko w wąskiej dziedzinie.
Obecnie także wybór zawodu jest coraz bardziej skomplikowanym pro-
cesem. Na taki stan rzeczy wpływają ciągłe zmiany na rynku pracy, wzrastająca 
liczba informacji na temat zawodów i dróg kształcenia. Dlatego osoby szukające 
pracy lub pragnące zmienić swoje kwalifi kacje coraz częściej zwracają się o po-
moc do profesjonalnych doradców zawodu (Wojtasik 1998). 
Przemiany polityczne i społeczno -gospodarcze w Polsce wymusiły potrzebę 
nowych rozwiązań w poradnictwie zawodowym. Wolny rynek wywołał wiele 
zmian w gospodarce, pojawiło się np. zjawisko bezrobocia. Poszerzyła się także 
rola doradców zawodu. Powstała konieczność dokonywania ciągłej analizy rynku 
zatrudnienia, charakteru pracy, a także poznawania indywidualnych możliwości 
i predyspozycji zawodowych jednostek oraz szukania nowych dróg kształcenia 
i dokształcania (Wojtasik 1997). 
Tekst, który najbardziej zainspirował mnie do podjęcia badań dróg życio-
wych doradców zawodowych, to Możliwości badania dróg życiowych doradców 
Bożeny Wojtasik (1998). W pracy tej autorka sugeruje przeprowadzenie badań 
empirycznych wybranych grup doradców, w celu przyjrzenia się procesowi stawa-
nia się doradcą. Celem mojej wypowiedzi jest właśnie analiza specyfi cznego pro-
cesu stawania się doradcą, dzięki poznaniu historii życia kilku wybranych osób. 
W pierwszej części pracy wyjaśnię terminy, które będą miały znaczenie 
w podjętej przez mnie analizie danych biografi cznych. W części drugiej zaprezen-
tuję cztery narracje, wskazując na znaczenie wydarzeń krytycznych i osób znaczą-
cych w drogach życiowych doradców.
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Pojęcie „droga życiowa” rozumiane jest jako ekwiwalent ludzkiego losu, lecz 
ujmowanego bardziej dynamicznie jako ciągłe stawanie się. Akcent kładzie się tu 
na proces rozwojowy, długo trwający w czasie, zdążanie do pewnego wytyczonego 
celu. Każdy człowiek jest twórcą swojej indywidualnej, niepowtarzalnej drogi ży-
ciowej. Jednocześnie jednak żadna indywidualna droga nie może być rozpatry-
wana bez szerszych kontekstów, związków jednostki ze społeczeństwem, kulturą, 
historią. 
Droga życiowa związana jest z różnymi poziomami życia ludzkiego. Pierw-
szy poziom (istnienia), nazwany obiektywnym, obejmuje fakty i zdarzenia z życia 
jednostki, pozostające poza sferą praktycznych, bezpośrednich wpływów. Drugi 
poziom (przeżywania), określany jako subiektywistyczny, przejawia się w przeży-
waniu zdarzeń i odkrywaniu ich sensu, w dokonywaniu wyborów i formułowaniu 
celów (tamże).
Z. Pietrasiński (1990) określenie „droga życiowa” traktuje jako metaforę, 
oznaczającą biografi ę jednostki w rozumieniu procesualnym, jako ciąg rzeczywi-
stej aktywności od urodzenia do śmierci. Biografi ą nazywa werbalny opis historii 
życia. Drogi życiowe wszystkich ludzi mają pewne cechy wspólne oraz cechy uni-
kalne, właściwe tylko danemu indywiduum. Autor wyróżnia główne właściwości 
biografi i jako procesu częściowo świadomego i kontrolowanego przez sam pod-
miot (tamże, s. 55). 
Droga życiowa człowieka przebiega w zmieniających się sytuacjach i obej-
muje zarówno działania jednorazowe, jak i wielką liczbę działań powtarzalnych. 
Sama droga życiowa natomiast jako całość jest sekwencją jednorazową, unikalną. 
Stanowi to jej główną właściwość formalną, brzemienną w skutki psychologiczne. 
Jest ona rozwijającą się akcją, pełną wyborów, które narzucane są przez otocznie 
lub dokonywane z poczuciem stanowienia o sobie, lecz często w sytuacji niepew-
ności co do ich wyników czy konsekwencji. Wymiaru dramatycznego nadaje do-
datkowo drodze życiowej człowieka jedyna wiedza niezawodna, a mianowicie 
perspektywa śmierci. Poprzez decyzje jednostki, zmieniające jej sytuację życiową, 
biografi a staje się procesem osobotwórczym. Jest także stale obecną w człowieku 
strukturą regulacyjną (tamże). 
Na ogromne znaczenie wyborów życiowych wskazuje także M. Straś-
-Romanowska (1992). Człowiek jako istota wolna kształtuje siebie przez swoje wy-
bory życiowe. Wybory zawsze dokonywane są w obliczu faktów. Akceptując fakty ta-
kimi, jakie są i dokonując wyborów w granicach stworzonych przez te fakty, człowiek 
ma szansę znalezienia swojej drogi życiowej i kierowania się tym, co prawdziwe, 
w znaczeniu oczywiste i ważne dla niego. Takie wybory są autentyczne i zapew-
niają jednostce poczucie sensu życia (tamże, s. 58). Autorka traktuje los człowieka 
właśnie jako historię życia, której podmiot jest współtwórcą dzięki dokonywanym 
przez niego wyborom. Wybory, jakich dokonuje jednostka, mają u swoich postaw 
system jej osobistych znaczeń. Personalistyczna koncepcja losu pojmuje znaczenie 
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jako szczególny rodzaj doświadczenia, w którym zespolone zostają wszystkie moż-
liwe kryteria wartościowania, dające w efekcie poczucie oczywistości danego prze-
życia czy opartego na nim przeświadczenia. (…) Subiektywne poczucie oczywistości 
jest dla podmiotu jedynym istotnym i ostatecznym kryterium prawdy. (…) Znacze-
nia jako osobiste prawdy odgrywają wiodącą rolę w ukierunkowaniu życia osoby, 
przewodzą wszelkim jej poczynaniom, decydują o wyborach i sposobach interpreta-
cji świata (tamże, s. 62). Dlatego dla rozumienia człowieka niezbędna jest próba 
dotarcia do jego osobistych znaczeń. Rozumienie osoby polega na odkryciu naji-
stotniejszych determinant jej życia, odtworzeniu intencji osoby, a więc sensu, jaki 
ona sama nadała swemu życiu (Bartosz 1995, s. 62). 
Koncepcja krytycznych wydarzeń życiowych należy do biografi cznych teo-
rii rozwoju osobowości. Prekursorzy badań nad tym zagadnieniem ujmują życie 
ludzkie jako ciąg zdarzeń, a więc faktów, wyznaczających bieg życia ludzkiego. 
Zdarzenia różnią się swym znaczeniem i doniosłością dla indywidualnych biogra-
fi i. Większość wydarzeń w życiu człowieka – można je nazwać zwyczajnymi, co-
dziennymi – nie wymaga większego skupienia uwagi i specjalnej reakcji. Bywają 
jednak pewne zdarzenia znaczące, odgrywające w przebiegu życia wyjątkową rolę. 
Wyraźnie wyodrębniają się one z toku codziennych spraw, skłaniają jednostkę 
do dłuższej koncentracji uwagi, zatrzymują jej dotychczasową aktywność, zmu-
szają do nowych zachowań i zmiany opanowanych już osobistych sposobów po-
znawczego ujmowania rzeczywistości oraz schematów działania. 
Konieczność dokonywania zmian jest cechą najbardziej charakterystyczną 
dla wydarzeń krytycznych, odróżniając je wyraźnie od stresu życiowego. Kry-
tyczne wydarzenie to taki rodzaj wzajemnych oddziaływań między osobą a otocze-
niem, który powoduje stan niezrównoważenia i w którym dotychczasowe formy 
zachowania są niewystarczające i nieprzydatne. Krytyczne wydarzenia życiowe 
mogą być określane jako szczególny rodzaj doświadczenia życiowego, jako punkty 
znaczące w rozwoju, w których występuje możliwość zmiany rozwojowej (Teusz 
2002). Subiektywna ocena krytycznego wydarzenia może być zdecydowanie po-
zytywna, jednoznacznie negatywna lub ambiwalentna. Konsekwencje wydarzeń 
krytycznych mogą mieć pozytywny, rozwojowy charakter lub niekorzystny, pa-
tologizujący, jeśli podmiotowi nie udaje się podjąć skutecznie zmagania z daną 
sytuacją.
Krytyczne wydarzenia mają charakter wyraźnie czasowo -przestrzenny. Dość 
łatwo można określić przestrzeń, miejsce zdarzenia, trudniej natomiast ich do-
kładny początek i koniec. Mogą to być wydarzenia nagłe (wypadek, śmierć bliskiej 
osoby, wygrana w loterii), rozciągnięte w czasie (egzamin, poród, przeprowadzka); 
mogą to także być momenty kulminacyjne zdarzeń poprzedzających (załamania 
się stanu zdrowia, rozwód). Wydarzenia te mogą dotyczyć różnych sfer życia. Naj-
częściej wyodrębniane są wydarzenia w sferze rodzinnej i małżeńskiej, życiu sek-
sualnym i relacjach emocjonalnych, społecznych, towarzyskich, w przyjaźni, w sfe-
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rze życia politycznego i prawa, warunki materialne oraz stan psychiczny i fi zyczny 
danej osoby (Sęk 1991). Trzeba jednak pamiętać, że o krytycznych wydarzeniach 
życiowych można mówić jedynie wtedy, gdy istnieje świadoma jednostka, dla któ-
rej wydarzenia te naruszają dotychczasową równowagę z samą sobą i otoczeniem 
(Teusz 2002).  
Człowiek jest nie tylko indywidualnością, ale również istotą żyjącą w spo-
łeczeństwie, dlatego jednym z najważniejszych wyzwań w jego życiu jest naby-
cie kompetencji społecznych. Umiejętności te nie tylko pozwalają człowiekowi 
na sprawne poruszanie się wśród innych ludzi, ale (może przede wszystkim) 
pozwalają na kształtowanie i odkrycie własnego Ja. Wczesne doświadczenia spo-
łeczne umożliwiają dziecku lepsze zrozumienie siebie i swojego otoczenia (Helms, 
Turner 1999). 
Wczesny rozwój osobowości i rozwój społeczny są w szczególny sposób 
kształtowane przez kontakty niemowlęcia z bliską osobą. Przywiązanie do jed-
nego z rodziców jest pierwszą ścisłą relacją z inną osobą. W miarę postępowa-
nia rozwoju zaczyna się ono odnosić do tych szczególnych relacji, które sprawiają, 
że niektórzy ludzie stają się dla danej osoby bardzo ważni. Dynamika intymnych 
relacji dorosłego odpowiada przywiązaniom z okresu dzieciństwa. 
W procesie socjalizacji pierwotnej rodzice są dla dziecka tzw. znaczącymi 
innymi. Są oni mu „narzuceni” i jest ono od nich zależne. Silny związek emocjo-
nalny sprawia, że łatwo utożsamia się z rodzicami (czy opiekunami) i wręcz au-
tomatycznie przejmuje ich sposób widzenia świata (Szacka 2003). Żyje w świecie 
zdefi niowanym przez swoich rodziców. Dzięki identyfi kacji ze znaczącymi innymi 
dziecko staje się zdolne do identyfi kacji samego siebie, do uzyskania subiektywnie 
spójnej i akceptowanej tożsamości. Jednostka staje się tym, za kogo uważają ją, 
w kontaktach z nią, jej znaczący inni (Berger, Luckmann 1996).
Socjalizacja jest procesem, któremu jednostka podlega przez całe życie. 
W przypadku człowieka dorosłego efektywność socjalizacji bardziej zależy od racji 
i argumentacji na rzecz pewnych norm postępowania (Łukaszewski 1984). W toku 
socjalizacji wtórnej może decydować o tym, kto będzie dla niego znaczącym in-
nym, może też mieć wielu znaczących innych. 
Częścią struktury własnego Ja jest zawsze spostrzeganie siebie oczami in-
nych ludzi (Ja odzwierciedlone). Nasze Ja zależy w pewnym stopniu od informacji 
zwrotnej i opinii uzyskiwanych od innych ludzi. Jeśli nie moglibyśmy widzieć siebie 
oczami innych ludzi, nasz obraz siebie byłby nieostry, ponieważ zabrakłoby nam spo-
łecznego zwierciadła, w którym moglibyśmy się przejrzeć (Aronson 1994, s. 250). 
Przedmiotem swoich badań uczyniłam autobiografi e doradców zawodu. 
Każdy człowiek jest twórcą swojej indywidualnej, niepowtarzalnej drogi życiowej. 
Pragnęłam więc dotrzeć do tych jednostkowych historii życia badanych osób, aby 
zbadać ich własne subiektywne rozumienie przebiegu ich życia.
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Celem mojej pracy była analiza procesu stawania się doradcą zawodu. Od-
krycie subiektywnych znaczeń, jakie badani przypisują wydarzeniom krytycznym 
i osobom znaczącym, które pojawiły się ich zdaniem w ich życiu. 
Następujące pytania miały w mojej pracy rangę problemów badawczych:
1. Jakie jest znaczenie dróg życiowych w procesie stawania się doradcą za-
wodu?
2. Jakie jest znaczenie osób znaczących w procesie stawania się doradcą za-
wodu?
3. Czy i jakie wydarzenia krytyczne miały istotne znaczenie w procesie sta-
wania się doradcą zawodu? 
Spośród wielu metod jakościowych wybrałam do swojej pracy badawczej 
metodę autobiografi czną, rozumianą jako procedura ujawniania i rejestrowania 
osobistej historii życia, własnymi słowami przez konkretną osobę (Chmielewska-
-Łuczak, Fankanowski 1995). Cechą charakterystyczną metody jest prowadzenie 
analizy problemów badawczych na tle całego życia badanego. Celem zaś metody 
jest dotarcie do wewnętrznego świata znaczeń podmiotu, uzasadniającego subiek-
tywne doświadczenia i postępowanie osoby (Runyan -McKinley 1992).
Techniką, jaką wybrałam do moich badań, będzie autobiografi czny wywiad 
narracyjny rozwinięty przez Fritza Schütze’ego i jego współpracowników w la-
tach osiemdziesiątych. Wydaje się, że może on sprostać sformułowanym celom 
poznawczym analizy biografi cznej (Prawda 1989). Jest to metoda, która wywo-
dzi się z tych badań społecznych, które rzeczywistość społeczną ujmują jako wy-
nik procesów interpretacji. W trakcie zbierania i opracowywania danych dąży 
się do uzyskania wglądu w struktury sensu i działania, przyjmując perspektywę 
działającej i doznającej jednostki. Historie życia, jakie są przedmiotem analizy, 
mogą być jednocześnie traktowane jako „historie uczenia się”, w trakcie których 
dokonuje się konstruowanie tożsamości i sensu. W przedstawianych historiach 
można przyjrzeć się procesom tworzenia się tożsamości i jej zmian w kontekście 
doświadczeń biografi cznych. Biografi czne spojrzenie umożliwia odtworzenie pro-
cesów przemian i przeobrażeń dokonujących się u osób w ciągu ich dotychcza-
sowego życia. Dlatego uzasadnione wydaje się być korzystanie z tego rodzaju ba-
dań na polu nauk pedagogicznych. W uzyskanych narracjach można doszukać się 
procesów pedagogicznych oraz oddziaływań wychowawczych, które nie pozostały 
bez wpływu na aktualną perspektywę opowiadającej osoby (Jakob 2001). 
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Poniżej przedstawiam interpretację danych narracyjnych, zebranych w po-
szczególnych wywiadach.
Narracja I
Najbardziej charakterystycznymi wypowiedziami, opisującymi drogę narratorki 
do wyboru zawodu, są moim zdaniem: Gdybym ja miała spokojnie, mi się wydaje, 
że moje życie by się zupełnie inaczej po…potoczyło (wypowiedź zawarta w treści 
narracji); Gdyby moje życie potoczyło się inaczej, myślę, że wybrałabym inny zawód; 
Życie mnie przyniosło tutaj. Jakoś ludzie mnie popychali na to miejsce. Tak to się 
układało. Bo ja… ja w zasadzie to nie walczyłam. Może robiłam to podświadomie, 
natomiast ja nie zdawałam sobie z tego sprawy. Po prostu ludzie mi w tym pomo-
gli (wypowiedzi zawarte w odpowiedziach na pytania). Wypowiedzi te wskazują 
na stosunkowo niewielkie zaangażowanie narratorki w decyzje wyboru zawodu. 
Została ona jakby poniesiona falą przedstawianych jej przez innych możliwości. 
Nie znaczy to jednak, że nie potrafi ła się odnaleźć w zaistniałej sytuacji. Co więcej, 
wielokrotnie zaznacza, że lubi swoją pracę: Lubię tę pracę, lubię. Wolę pracować nie 
grupowo, tylko indywidualnie; Ja jestem zadowolona, dlatego, że ja sobie w tym za-
wodzie radzę. Zaznacza jednak, że zawód ten mija się z jej predyspozycjami. Wiele 
wyjaśnił jej wynik testu Hollanda, który zrobiła sobie, pracując już jako doradca 
zawodu – I dopiero jak zrobiłam ten test Hollanda, okazało się, że mam cechy: 
pierwsze artystyczne bardzo wysokie, potem przedsiębiorcze, a na trzecim miejscu 
dopiero społeczne. (…) i ten kod dopiero mi wyjaśnił po prostu cały szereg moich 
zachowań.
Już w części biografi cznej wyraźnie widać znaczenie dyrektora liceum, 
do którego uczęszczała narratorka, w jej ukierunkowaniu do pracy z ludźmi. Wy-
raźna jest także pewna ambiwalencja uczuć wobec pracy wychowawczej. Z jednej 
strony, zafascynowanie postacią pedagoga, (…) który sobie tak doskonale radził 
i tak doskonale rozumiał młodzież, i tak doskonale umiał jej pomóc, a z drugiej 
strony, przemożna niechęć do zagadnień związanych z dydaktyką czy ogólnie wy-
chowaniem. W trakcie pracy w różnych instytucjach pojawiły się kolejne osoby, 
dzięki którym narratorka została wprowadzona w zagadnienia związane z po-
radnictwem. Były to przede wszystkim dwie panie psycholog, które nadzorowały 
prace poradni. O jednej z nich wypowiada się: (…) osoba, która mnie nauczyła 
właściwe pracy poradnianej. 
Narratorka uważa siebie za dobrego doradcę. Przywiązuje dużą wagę do swojej 
wiedzy i doświadczenia. Moim zdaniem, żeby człowiekowi pomóc, trzeba wiedzieć 
ogromnie dużo na tym stanowisku. Lubi swoją pracę. Sukcesy klientów traktuje jak 
swoje własne: (…) jeżeli odniosę sukces… komuś pomogę, to się z nim cieszę. 
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Narracja II
Drogę, jaką przebyła narratorka ku stawaniu się doradcą, dobrze charakteryzują 
następujące jej wypowiedzi: Ja od maleńkości rzeczywiście miałam skłonności do – 
nie nazwę tego pomagania – …do wymądrzania się. Zawsze lubiłam udzielać rad; 
Ja miałam znajomych, przyjaciół, dla których byłam poduszką do wypłakania się. 
 Swoje zaangażowanie w problemy innych ludzi tłumaczy brakiem poczucia 
wspólnoty we własnej rodzinie: Dlatego tak bardzo szukałam tych bliskich związ-
ków rodzinnych poza rodziną. I tak chciałam być dla ludzi ważna. I to myślę też 
z tego brało się to też, że tak wchodziłam w te ich problemy maksymalnie. Ale wy-
daje mi się, że wtedy zaczęła się we mnie rozwijać empatia.
Trudno w historii życia (wśród osób, które mogły mieć znaczenie w całej 
drodze życiowej) narratorki wskazać konkretne osoby, które mogłyby mieć bez-
pośredni wpływ na jej decyzję wyboru zawodu. Potwierdza to sama narratorka, 
odpowiadając na pytanie podobnej treści: (…) jeśli chodzi o to, że jestem doradcą, 
to może mniej ludzie to spowodowali, ale sytuacje z nimi związane. Właśnie to, 
że ktoś zwracał się do mnie z pytaniem, z problemem na przykład, a ja czułam 
się na siłach, żeby doradzać (…). Można jednak zauważyć wpływ pewnych osób 
na to, jakim narratorka jest doradcą oraz jakim jest człowiekiem w ogóle. Znaczą-
cym przykładem jest tutaj postać przyjaciółki – terapeutki, którą poznała, mając 
już za sobą kilka lat pracy w zawodzie. Dzięki kontaktom z tą osobą stała się, jak 
sama mówi, zupełnie innym doradcą. Rozpoznała w sobie problemy, których nie 
miała świadomości istnienia, a które utrudniały jej kontakty zarówno z klientami, 
jak i z bliskimi. Analiza tego fragmentu opowiadania nasuwa skojarzenia z kon-
cepcją dezintegracji pozytywnej (Dąbrowski 1979), gdzie pewien kryzys życiowy 
może stać się szansą na wypracowanie nowych, lepszych niż dotychczas sposobów 
radzenia sobie w świecie: (…) czułam, jakbym się rozbiła na miliardy kawałków 
i potem próbowała coś z tych kawałków razem sklejać. 
Odnoszę wrażenie, że narratorka wyraźnie dostrzega wzajemny związek 
i wpływ charakteru swojej pracy i zmian w rozwoju swojej osobowości: Lubię sie-
bie coraz bardziej, coraz bardziej lubię życie i w związku z tym taką wizję też staram 
się przedstawić swoim klientom. (…) Wcześniej myślałam, że jest inaczej, doradza-
łam też inaczej; Świadoma praca z ludźmi uczy mnie też pracy ze sobą.
Swoje refl eksje na temat doradzania czy różnych sytuacji ze swojego życia 
często podsumowuje, formułując ogólne zdania – sądy czy „mądrości życiowe”, 
np.: (…) rozumieć można się nauczyć. To nie jest tak, że trzeba się z tym urodzić; 
(…) w takich relacjach z drugim człowiekiem trudno się trzymać schematów; (…) 
w przypadku doradcy zawodowego ważne jest, aby nie nosić na nosie żadnych oku-
larów; (…) przecież to jest dramat, jak sobie doradca zawodowy natworzy jakichś 
defi nicji; Uzależnienia to jest rzecz fatalna.
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Narracja III
Wydaje się, że duży wpływ na obranie przez narratorkę drogi zawodowego do-
radztwa miały tradycje, pewien etos i kultura polityczna rodziny. Dziadek nar-
ratorki był obrońcą Lwowa, a mama z babcią zostały odznaczone Orderem Spra-
wiedliwy Wśród Narodów Świata za pomoc Żydom w czasie wojny: (…) to miało 
ogromny wpływ na moje widzenie świata i tego, kim chciałabym zostać. Bo gdzieś 
zawsze miałam wrażenie, że muszę zostać – nie muszę – chciałam, osobą, która 
pomaga innym. (…) gdzieś miałam chyba w środku takie przeświadczenie, że nie 
można tego zaprzepaścić. 
Wśród osób, które wpłynęły na wybór zawodu doradcy, narratorka wymienia 
wujka i ciocię, którzy prowadzili szkołę (dzięki nim miała przekonanie, że naucza-
nie musi być fascynującym zajęciem), profesorów prowadzących zespół naukowy 
oraz Samsona i Eichelbergera, którzy uczyli ją terapii. Mimo to twierdzi: (…) 
trudno mi mówić o ludziach. To wszystko się zawsze działo jakoś przypadkiem. 
Swój stosunek do pracy tak opisuje: (…) ja czerpię dużo radości z tego, co ro-
bię, żebym chyba nie umiała robić czegoś innego, swoje życie osobiste wyraźnie jed-
nak oddziela od spraw związanych z pracą – Staram się robić tak… aby nie było 
związku pomiędzy tym, co wiem na swój temat, a tym, czego ludzie ode mnie ocze-
kują. Czyli, jeżeli ktoś do mnie przychodzi, to wykorzystuję swoją wiedzę i umiejęt-
ności, a jakby moje życie, to już jest zupełnie inna sprawa. 
Narracja IV
Wypowiedziami, które moim zdaniem najlepiej charakteryzują drogę narratorki 
ku doradzaniu, są: (…) bo skąd wiem, że już chcę być doradcą zawodowym? (…) 
Wiem to stąd, że chciałam tu przyjść; Ja jestem zadowolona obecnie z tej drogi, 
którą wykonałam. Narratorka przyznaje jednak, że zaczynając pracę w obecnej 
placówce, miała inne plany zawodowe (Myślałam, że zrobię karierę w dziale perso-
nalnym).
Na pytanie o osoby, które miały największy wpływ na to, że dzisiaj narratorka 
jest doradcą, odpowiada wskazując przede wszystkim babcię. Pojawia się także 
osoba, o której nie wspominała w części biografi cznej wywiadu – nauczycielka 
języka polskiego, która zauważyła jej predyspozycje do pracy z ludźmi. 
Trudno jest pytanej wskazać na najbardziej znaczące dla wyboru zawodu wy-
darzenia z jej życia, ale ostatecznie wybór pada na relacje z innymi osobami oraz 
fakt wychowywania się w wielopokoleniowej rodzinie. Myślę, że miałam do czy-
nienia zawsze… Powiem tak: że jak już wchodziłam w relacje… z ludźmi… to były 
dość ścisłe relacje…; Właśnie to, że mieszkałam w takim dużym, rodzinnym domu. 
Bardzo te relacje… my wszystko wiedzieliśmy o wszystkich… Duże znaczenie, jakie 
narratorka przypisuje relacjom w swoim życiu, odzwierciedla też sama struktura 
jej narracji. Tematami wyodrębnionych sekwencji są głównie opisy jej wzajem-
nych relacji z bliskimi osobami. 
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Obecna praca jest dla respondentki bardzo ważna – (…) wiedza, którą posia-
dam, pozwala mi na odnalezienie się w moim życiu osobistym. W tym, co się dzieje 
w tym życiu. Na… nazywanie pewnych rzeczy… nieraz bolesnych… Dodatkowo 
w placówce, w której pracuje, zespół współpracowniczek stanowi swego rodzaju 
grupę wsparcia. My jesteśmy tutaj w takim środowisku, a nie innym, …też relacje 
między nami… Opowiadamy sobie o takich sprawach. Oczywiście nie o wszystkim, 
wiadomo… ale ze swego życia. Nazywamy to. 
Proces stawiania się doradcą zawodu przebiegał w pewien indywidualny, cha-
rakterystyczny dla każdej z badanych osób sposób. Analizując wnikliwie powstałe 
biografi e, można jednak odnaleźć w nich pewne punkty styczności, podobieństw. 
Postaram się wskazać na dostrzeżone przez mnie podobieństwa i różnice, skupia-
jąc się głównie na tych elementach dróg życiowych moich rozmówczyń, których 
wpływ na wybór zawodu doradcy zawodu jest dla mnie najbardziej klarowny. 
Pierwszą cechą charakterystyczną, jaką można zauważyć we wszystkich 
czterech wywiadach, jest fakt, że narratorki dużo częściej „tłumaczą” swoje ży-
cie, niż opowiadają je. Wskazuje na to mnogość zdań typu: „…to miało ogromny 
wpływ na moje widzenie świata…” (Narracja III), „…to dzieciństwo rzutowało 
na mnie bardzo” (Narracja IV), „…dlaczego byłam agresywna? Bo mój ojciec 
był agresywny…” (Narracja I), „…być może wzięło się to stąd, że byłam strasznie 
rozpieszczona” (Narracja II). Takie nastawienie w opowiadaniu własnej biografi i 
może mieć co najmniej dwa źródła. Pierwsze, bardziej formalne, przedstawiałam 
już wcześniej na przykładzie Narracji II. Chodzi o wpływ ujawnienia tematu ba-
dań osobom badanym. Drugie, równie prawdopodobne, to specyfi ka wykonywa-
nego przez badane zawodu. Przygotowanie do pełnienia roli doradcy, ale także już 
sama praktyka doradzania łączy się ze zdobywaniem wiedzy z zakresu psycholo-
gii, którą łatwo i wręcz automatycznie odnosi się do swojego życia. Zaistnienie 
takich procesów szczególnie widoczne jest w Narracjach II i IV, np.: Z doradcą 
to jest tak samo, jak idąc dalej z terapeutą czy psychoterapeutą, że jeżeli mam jakieś 
problemy, z którymi sobie nie radzę, które gdzieś tam spycham i ich nie widzę, to nie 
jestem w stanie człowiekowi pomóc; (…) w miarę, jak mam nowe doświadczenia, 
to po prostu dane mi się zmieniają i ja je muszę przetwarzać, i w związku z tym 
wszystko się zmienia; Cieszę się, że ta wiedza, którą zdobywam, pozwala mi pewne 
rzeczy nazywać. 
Osoby badane wskazywały w swoim życiu wydarzenia i osoby, które praw-
dopodobnie wpłynęły na ich życiowe ukierunkowanie (lub ujawnienie predys-
pozycji) do pracy z ludźmi. W Narracjach II i IV widzimy, jak badane osoby 
kształtowały swoje umiejętności słuchania innych poprzez uczestniczenie w życiu 
dorosłych członków ich rodzin. Miały one okazję doświadczać odpowiedzialności 
za drugiego człowieka, opiekując się swoim rodzeństwem. 
Wszystkie narratorki wybrały studia pedagogiczne. Co ciekawe, żadna z nich 
nie przedstawiała konkretnego zawodu, jaki chciałaby po tych studiach wykony-
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wać. W Narracji I i III widzimy, iż badane zafascynowane były osobami znanych 
im pedagogów. Jedna z nich miała szansę wyboru specjalizacji związanej z doradz-
twem – poradnictwa oraz praktycznego zapoznania się z pracą doradcy zawodu. 
Zaczynając więc studia, trzy spośród badanych nie posiadały odpowiednich infor-
macji o możliwości tego rodzaju pracy, zawód ten nie był albo jeszcze znany, albo 
wystarczająco popularny w Polsce. 
Dwie narratorki wskazują na podobną motywację do podjęcia pracy na tym 
stanowisku. Doświadczyły one specyfi ki zawodu, jedna poprzez praktyki w odpo-
wiedniej placówce, druga jako osoba bezrobotna będąca klientem placówki zaj-
mującej się doradztwem. Obu osobom praca ta spodobała się, więc kiedy otrzy-
mały możliwość zatrudnienia, wykorzystały okazję. Drogi badanych w Narracji 
I i III można przedstawić natomiast jako kontrastowe. Narratorka I właściwie nie 
decydowała o wyborze swojego zawodu. Przyjmując kolejne oferowane jej przez 
innych stanowiska, doszła w pewnym momencie do obecnego. Można natomiast 
przypuszczać, że autorka Narracji III jest w pełni odpowiedzialna za swój wybór. 
Tworząc własną fi rmę doradczą, realizowała swoje wewnętrzne powołanie do po-
magania.
Wszystkie osoby biorące udział w badaniu twierdziły, że lubią swoją pracę. 
Chociaż każda z nich inną drogą dotarła do wykonywanego obecnie zajęcia, cza-
sem niezgodną z wcześniejszymi planami czy własnymi predyspozycjami. Wszyst-
kie je łączy zamiłowanie do pracy z ludźmi, do pomagania im. Nie jest wyklu-
czone, że zawód doradcy nie jest jedynym, w którym mogłyby się równie dobrze 
realizować. Mają też świadomość, że doświadczenia, jakie zdobyły w ciągu całego 
życia, wpływają w jakiś sposób na to, jakimi są doradcami, jak doradzają. 
Analizując drogę życiową każdej z badanych osób, znalazłam potwierdzenie 
teorii o ogromnym znaczeniu dzieciństwa i okresu dojrzewania na nasze przyszłe 
życie. To właśnie wtedy jesteśmy najbardziej podatni na wpływy osób znaczących, 
znajdujących się wokół nas, a pewne wydarzenia z tego okresu mogą okazać się 
na długo czynnikami decydującymi o naszym życiu. 
Anna Roe była jedną z pierwszych twórców teorii wyboru zawodu, którzy 
w swoich koncepcjach zwrócili uwagę na znaczenie innych osób dla późniejszych 
decyzji zawodowych człowieka. Skupiła się głównie na roli rodziców, traktując ich 
jako głównych wychowawców danej osoby. Można chyba jednak przypuszczać, 
że podobną rolę odgrywają wszyscy znaczący inni. W teorii Supera również mo-
żemy odnaleźć odniesienie do znaczenia wzorców osobowych w podejmowaniu 
decyzji zawodowych. 
Uzyskane Narracje zdają się wskazywać, iż losy każdego człowieka układają 
się w niepowtarzalną drogę, wypełnioną wydarzeniami i ludźmi, którzy przez 
przypisywane im znaczenie stają się jej częścią. Zawód, jaki wybieramy, w pew-
nym momencie tej drogi może być dla danego człowieka kontynuacją dobrze 
wytyczonej, pewnej drogi, wynikającej z nabytych doświadczeń, umiejętności 
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i naszych cech osobowościowych. Może też okazać się wyboistymi bezdrożami, 
na które trafi liśmy, wybierając omyłkowo kierunek. 
Analiza dróg życiowych wybranych osób pozwoliła mi na wnikliwe przyjrze-
nie się procesowi wyboru zawodu doradcy. Ogromne dla mnie znaczenie ma fakt, 
że proces ten dotyczy osób, które innym udzielają rad związanych z podobnym 
wyborem. Miałam szansę uzmysłowienia sobie, jak wiele w naszym życiu zależy 
od osób, które spotykamy, w jaki sposób pewne wydarzenia potrafi ą zmieniać kie-
runek wybranej przez nas drogi, ale także, jak ogromne znaczenia dla kształtu na-
szego życia mają nasze pragnienia i powołanie. 
Agnieszka Berlińska
Powiatowy Urząd Pracy w Strzelcach Krajeńskich
Jakim jestem doradcą?
Wstęp
Zadając proste pytanie, „jakim jestem doradcą?”, nie spodziewałam się uzyskać 
prostej odpowiedzi, a raczej chciałam poddać refl eksji, na ile wykonuję ten za-
wód profesjonalnie, czy wykonuję go z powołaniem, a może z pasją (por. Doradca-
-profesja, pasja, powołanie 2003). Zaintrygowała mnie także kwestia, który 
ze „scenariuszy działań współczesnych doradców” sama realizuję (Kargulowa 
2007) – co prawda scenariusze te odnoszą się do doradztwa szeroko pojętego, 
ja skupię się tylko na obszarze doradztwa zawodowego. Intryguje mnie również, 
który z modeli działalności doradcy zawodowego opisanych przez B. Wojtasik 
przyjmuję, oraz na ile mogę pozwolić sobie na przyjmowanie tych modeli – „ról” 
w warunkach oraz w okolicznościach, w których pracuję? Do zadania takiego py-
tania skłoniła mnie obserwacja innych doradców i refl eksja nad tym, co predys-
ponuje jednostkę do wykonywania tego zawodu. Chciałam także odpowiedzieć 
sobie na pytanie, jak uniknąć rutyny i wypalenia zawodowego. 
Czy jestem profesjonalistką?
Czym dla mnie jest profesjonalizm i czy uważam się za profesjonalistkę? Dla mnie 
profesjonalista to ktoś, kto dąży do optimum świadczonych usług doradczych. 
Dążenie to, to zarówno zbieranie doświadczenia w pracy z klientami, analizowa-
nie reakcji klientów tych „zadowolonych” i „niezadowolonych” z moich usług, 
wyciąganie wniosków. To także ciągłe pogłębianie swojej wiedzy. Jest to bardzo 
ważny aspekt profesjonalizmu, szczególnie teraz, w dobie ciągłych zmian zarówno 
na rynku pracy, gdzie wciąż obserwujemy swoisty „kalejdoskop zmian zawo-
dów”, jak i zmian dotyczących tożsamości klientów – przytaczając za B. Wojta-
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sik (2007) – w świecie ponowoczesnym. Dążenie do osiągnięcia optimum w do-
radztwie to także gotowość podejmowania nowych wyzwań, gotowość do zmian 
zarówno dotyczących standardów usług doradczych narzucanych odgórnie, ale 
także do zmian koniecznych do przeprowadzenia na skutek osobistych obserwacji 
i potrzeb. Profesjonalista, według mnie, powinien posiadać cechy refl eksyjnego 
praktyka, który potrafi  włączać doświadczenia z przeszłości do obecnej praktyki 
zawodowej, a także potrafi  odrzucić szkodliwe i nieprzydatne praktyki i doświad-
czenia (Kargulowa 2007).
Nasuwa się pytanie, kiedy osiągam punkt optimum w mojej pracy doradczej? 
To ten moment, kiedy rozmowa lub proces doradczy daje zadowolenie zarówno 
klientowi, jak i mnie. Zadowolenie, które w moim przypadku oznacza, że wyko-
rzystałam wszystkie możliwości, cały zasób wiedzy i umiejętności, aby pomóc 
klientowi i nie czuję pewnego „niedosytu”. 
Obserwując doradców z wieloletnim stażem pracy i wsłuchując się w ich 
wypowiedzi, widzę, jak czynniki zewnętrzne, takie jak na przykład marginali-
zowanie roli doradcy w urzędzie pracy, ale i wewnętrzne, takie jak rutyna, po-
czucie bezsensu działań, zagłuszyły pierwotną pasję wykonywania tego zawodu, 
która kiedyś w nich była, jak tworzy się tak zwany „zaklęty krąg” braku sensu po-
dejmowania jakichkolwiek działań mających na celu zmianę tej sytuacji. Myślę, 
że jednym ze sposobów przerwania tego „kręgu” jest „świeże” spojrzenie na swoją 
pracę, na swoje „problemy zawodowe” poprzez kontakt z innymi doradcami, kon-
frontacje, konsultacje. Spotkania doradców odbywają się na ogół przy okazji szko-
leń, kursów bądź studiów. Niestety wśród doradców znajdują się osoby ze słabą 
tolerancją zmian. Narażone są one na stres, mogą reagować ucieczką w sytuacji 
zmiany. Wspomniane wcześniej rutyna oraz bezsens działań niejednokrotnie 
wiążą się z następnym zagrożeniem, dotykającym osoby zajmujące się zawodowo 
pomaganiem innym ludziom – wypaleniem zawodowym. Pojawienie się tego 
problemu także przyczynia się do niemożności przerwania kręgu bezsensu. Po-
jawiają się emocjonalne wyczerpanie, depersonalizacja klientów oraz obniżenie 
oceny własnych dokonań.
Tak więc profesjonalista, według mnie, to osoba, która prócz posiadanego 
doświadczenia i wykształcenia, posiada cechy osobowościowe, umożliwiające 
pracę z klientem, ale także umożliwiające pracę nad samym sobą, nad własnym 
rozwojem. To osoba znająca zagrożenia związane z wypaleniem zawodowym, po-
trafi ąca zauważyć pierwsze niebezpieczne symptomy. To osoba posiadająca refl ek-
sję na temat swojej pracy, umiejąca wyciągać wnioski z tej refl eksji. Profesjonalistą 
jest także osoba ponosząca odpowiedzialność za swoją pracę. 
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Znaczenie pasji i powołania w mojej pracy
Istotnym elementem umożliwiającym osiągnięcie wysokiej jakości w pracy do-
radcy zawodowego jest pasja. To, czy wykonujemy określone zadania z pasją, 
z wielkim zaangażowaniem, jest zdeterminowane przez nasze preferencje, predys-
pozycje, cechy osobowościowe. Chęć obcowania z innymi ludźmi jest niezbęd-
nym czynnikiem predysponującym do wykonywania zawodu doradcy. Myślę 
jednak, że sama pasja wystarcza na pierwsze tygodnie, miesiące pracy doradcy. 
Doskonale pamiętam tę ogromną euforię, z jaką prowadziłam pierwsze zajęcia 
z zakresu poradnictwa grupowego. Pierwsze rozmowy doradcze, kiedy widziałam 
szczery uśmiech na twarzy wychodzącego klienta. Dawało mi to ogromną chęć 
do podejmowania dalszych zadań, działań. W głowie pojawiały się nowe pomy-
sły. Aż do momentu pierwszych problemów, pierwszych sytuacji konfl iktowych. 
Wówczas przeżywałam zwątpienie w sens tej pracy. Jednak pewne cechy indywi-
dualne, takie jak optymizm, empatia, akceptacja innych ludzi, pomagały mi radzić 
sobie w tych szczególnych sytuacjach. Zaś pogłębienie wiedzy zarówno dzięki za-
poznaniu z literaturą fachową, jak i konsultacjom z innymi doradcami i psycholo-
giem na temat mechanizmów zachodzących w relacjach dwojga osób, umożliwiło 
mi „podbudować” swoją pasję i zaangażowanie. Głębokie przekonanie o potrzebie 
duchowego wsparcia osoby radzącej się jest niezbędne do wykonywania tej pracy. 
Sytuacja doradcza jest swoistym spotkaniem dwojga zupełnie różnych osób. 
Kiedy czujemy, że mamy powołanie do wykonywania czegoś, do jakiejś kon-
kretnej działalności? Powołanie łączy się ściśle z pasją. Zarówno pasja, jak i po-
wołanie do wykonywania jakiejś działalności jest rodzajem wyzwania. Pasja jest 
to wyzwanie wypływające z wnętrza danej jednostki, a chęć sprostania temu we-
zwaniu łączy się ze spełnieniem w życiu. Natomiast powołanie to rodzaj wezwania 
płynącego z zewnątrz, a odczuwanego silnie wewnętrznie, którego realizacja jest 
związana z wypełnieniem życia zgodnie z przeznaczeniem bądź wolą Boga (Czer-
kawska 2003). 
Myślę, że w przypadku zawodu doradcy nie jest to kwestia powołania kon-
kretnie do wykonywania tego zawodu, a raczej powołania do pomagania innym 
ludziom. Wielu doradców wcześniej wykonywało działalność zawodową i pozaza-
wodową polegającą na pomaganiu innym. Natomiast doradcy zmieniający pracę 
nadal poruszają się w obszarach zawodowych dotyczących edukacji, pomaganiu, 
doradzaniu innym ludziom. Związane to jest zapewne z predyspozycjami, ale czy 
same predyspozycje determinują nas do wykonywania takiej działalności? Uwa-
żam, że tym determinantem jest powołanie. 
Obserwując doradców zawodowych podczas prowadzenia zajęć grupowych, 
w momencie kiedy zmagają się z problemami związanymi z biurokracją oraz in-
nymi problemami związanymi ze zinstytucjonalizowaniem doradztwa oraz słu-
chając ich refl eksji na temat kontaktów indywidualnych z klientami, widzę, że naj-
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lepiej radzą sobie ci, którzy robią to z pasją, którzy twierdzą, że czują powołanie 
do wykonywania tego zawodu.
Modele mojego działania jako doradcy. Znaczenie komunikacji
Rozważanie nad tym, który z wymienionych wcześniej czynników ma wpływ 
na bycie doradcą, wiąże się także z rozmyślaniem na temat wpływu tych czynni-
ków na jakość świadczonych usług doradczych. Poszukiwanie odpowiedzi na py-
tanie, „jakim jestem doradcą?”, ma wpływ na jakość mojej pracy. Czynniki, takie 
jak, na przykład: empatia, ciepło, życzliwość, kongruencja, otwartość na innego, 
intuicja, dyskrecja, wiarygodność pozyskiwanie sympatii, zachowanie szacunku 
wobec klienta, odzwierciedlanie uczuć, ośmielanie klienta, zachowanie wymaga-
nego dystansu, a nawet analizowanie informacji na temat społecznej przydatno-
ści poradnictwa, są – moim zdaniem – ściśle skorelowane z pasją i powołaniem 
do wykonywania zawodu doradcy. Są one przecież w większości zdeterminowane 
przez nasze cechy osobowościowe i wewnętrzne wezwanie do wykonywania za-
wodu, w którym pracuje się w relacjach z innymi ludźmi, gdzie głównym elemen-
tem jest pomaganie oraz potrzeba znacznie większego namysłu nad realizowa-
niem się na drodze życiowej (tamże, s. 176). 
Innym istotnym aspektem poziomu jakości pracy w doradztwie zawodowym 
jest etyka. Z etyką wiąże się, oprócz samej postawy etycznej doradcy, także „po-
stawa etyczna instytucji”, w której świadczone są usługi doradcze. Problem zwią-
zany ze świadczeniem usług na optymalnym poziomie pojawia się w momencie, 
kiedy klient jest zobligowany -zmuszony do korzystania z usług doradcy. Nie jest 
możliwe nawiązanie z klientem odpowiedniego kontaktu oraz relacji. Niejedno-
krotnie rozmowa odbywa się dla samego faktu jej przeprowadzenia. Klient „ma 
na swoim koncie wizytę u doradcy”, doradca „ma kolejnego klienta w statysty-
kach”. Doradcy starają się radzić sobie z taką sytuacją poprzez „zdeformalizo-
wanie” takiego spotkania. Skupiają się tylko na nawiązaniu kontaktu z klientem, 
a nie na aspektach doradczych, bez dodatkowych formalności związanych z zakła-
daniem karty doradczej lub odnotowaniem wizyty. 
Kolejną kwestią powodującą niemożność świadczenia usług doradczych 
zgodnie z zasadami etyki jest ograniczenie, a czasami brak swobody wyboru za-
wodu oraz miejsca pracy przez klienta. Niejednokrotnie nasze (doradców) poczu-
cie etyki kłóci się z „interesami” specjalistów do spraw rozwoju zawodowego oraz 
pośredników pracy. Uważam, że jest to jedna z głównych bolączek współczesnych 
doradców w Polsce. Problem jest ogólnie znany, omawiany i konsultowany z do-
radcami oraz wspomnianymi przeze mnie innymi pracownikami urzędu, jednak 
ze względu na sprzeczność przepisów ustawowych nie jesteśmy w stanie rozwią-
zać go na poziomie urzędu.  
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Inną, nie wymienioną przeze mnie wcześniej, zasadą dotyczącą świadczenia 
usług doradczych jest poufność i ochrona danych osób korzystających z pomocy 
doradcy. Brak możliwości zachowania zasady poufności niestety także nie zależy 
od samego doradcy. O ile mogę kształtować przestrzeń półtrwałą, nie mogę samo-
dzielnie wpływać na przestrzeń trwałą, na lokalizację mojego pokoju. W warun-
kach, w jakich pracuje większość doradców, nie istnieje możliwość zachowania 
intymności, poufności. Komunikacja jest zakłócana poprzez innych pracowników 
oraz ich klientów.
Posiadając wiedzę teoretyczną na temat wpływu mimiki, gestów, mowy ciała, 
niektórych elementów wyglądu, zapachu, niewerbalnych aspektów mowy, mogę 
wpływać, a przynajmniej kontrolować te sygnały wysyłane poprzez moje ciało. 
W tej kwestii intuicja nie zawsze podpowiada mi optymalne zachowania i skłania-
łam się wtedy ku profesjonalizmowi, ku studiowaniu, poszerzaniu wiedzy na te-
mat znaczenia tego czynnika wpływającego na przebieg rozmowy doradczej.
Czy jako profesjonalista potrafi ę w moim miejscu pracy stworzyć warunki 
umożliwiające oraz niezakłócające tego swoistego rodzaju komunikacji? Swoi-
stego, bo przecież to nie jest zwykła rozmowa. Aby zainicjować, podtrzymać ko-
munikację, mogę w moim miejscu pracy udoskonalać przestrzeń na półtrwałą. 
Ustawiając w optymalny sposób meble, dobierając najbardziej sprzyjającą ciepłą 
kolorystykę pomieszczenia oraz przedmiotów w moim pokoju. Poza przestrzenią 
trwałą, na którą nie mam większego wpływu oraz przestrzenią półtrwałą, którą 
mam możliwość kształtowania, istotną rolę w mojej pracy doradczej stanowi prze-
strzeń nieformalna – interpersonalna. Nie tylko przestrzeń fi zyczna odgrywa zna-
czenie podczas rozmowy doradczej. Istnieje przestrzeń metaforyczna, przestrzeń, 
którą tworzę poprzez swoje nastawienie do klienta oraz do zadań, które wykonuję. 
Jeżeli mam być doradcą skoncentrowanym nie na sobie, ale na kliencie, mogę 
to osiągnąć jedynie stosując się do triady C.R. Rogersa (Wojtasik 1997). Myślę, 
że te czynniki powinny być dla każdego doradcy mottem działań zawodowych. Są 
one także ściśle skorelowane z pasją i powołaniem do wykonywania tego zawodu. 
Wiem – o czym przekonałam się będąc kiedyś także klientem doradcy – jak brak 
kongruencji, akceptacji oraz empatii oddziałuje. To była pierwsza i zarazem ostat-
nia moja wizyta u tego doradcy. 
Jak już wcześniej wspomniałam, to, w jaki sposób wykonujemy zawód do-
radcy zawodowego, zdeterminowane jest w głównej mierze przez nasze cechy 
osobowościowe i to te cechy mobilizują nas do podejmowania zadań doradczych 
w określony sposób. Zważywszy na fakt, iż w kontakcie z klientem jestem osobą 
elastyczną, pomimo pewnych przekonań i sądów akceptuję zdania i sądy klien-
tów. Pomimo częstego kierowania się racjami konwencjonalnymi, nie odrzucam 
racjonalnej analizy emocjonalnych przeżyć klienta. Problemy klienta wraz z nim 
samym omawiam dogłębnie, staram się zrozumieć mechanizmy psychologiczne 
wpływające na zachowanie, pojmowanie problemu przez klienta. Myślę, że najbliż-
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szy mojej pracy jest scenariusz doradcy zawodowego negocjatora. Osiągniecie 
możliwości świadczenia usług doradczych odpowiadających temu typowi działa-
nia było możliwe dzięki samodoskonaleniu warsztatu doradcy. Na początku mojej 
pracy doradczej przyjmowałam częściej „rolę” doradcy optymistycznego praktyka. 
Starałam się spełnić pierwsze oczekiwania klienta. Niejednokrotnie skupiałam się 
tylko i wyłącznie na pozytywnych aspektach pewnych sytuacji życiowych klien-
tów. Moja chęć pomocy klientowi „już, teraz” często była silniejsza, niż rozważne 
przemyślenie wraz z klientem jego problemów, jego sytuacji życiowej i pewnych 
aspektów życia osobistego wpływających na życie zawodowe. Otaczałam klientów 
bezgraniczną opieką, wyręczałam także w wielu działaniach, począwszy na pisaniu 
dokumentów aplikacyjnych, a skończywszy na wykonywaniu telefonów w imie-
niu klientów do różnych instytucji. Myślę, że przyjęcie przeze mnie takiej „roli” 
było związane z faktem, iż pasja do wykonywania tego zawodu, tej działalności 
zajmowała miejsce priorytetowe, mogę powiedzieć, że umknął mi aspekt profe-
sjonalizmu. Natomiast odwołując się do podziału B. Wojtasik, myślę, że obecnie 
najbliższe moim działaniom doradczym są modele: leseferysta, konsultant, a cza-
sami „spolegliwy opiekun”. Nie wyręczam już klientów, nie narzucam im swoich 
pomysłów. Staram się pokazać możliwości, drogi edukacji, drogi rozwoju, moż-
liwości podjęcia pracy, ale ostateczną decyzję pozostawiam klientowi. Uważam, 
że wynika to z pewnością z cech mojego charakteru, ale także z wiedzy, którą już 
mam i którą pogłębiam. Przyjmowanie najbardziej optymalnych modeli działal-
ności doradcy zawodu ma w moim przypadku związek z profesjonalizmem, któ-
rym, jak uważam, już się charakteryzuję.
Zaczynając snuć rozważania na temat profesjonalizmu, pasji i powołania 
i ich znaczenia w jakości usług doradczych świadczonych przeze mnie, myślałam 
o tym, który z tych trzech aspektów w pracy doradcy jest najważniejszy. Uważam, 
że równie istotne są wszystkie trzy. Nie mogą istnieć zamiennie, natomiast uzu-
pełniają się. Pasja i powołanie są motorem napędowym do podejmowania działań. 
Są pierwszym elementem niezbędnym do pracy w obszarach zawodowych zwią-
zanych z intensywnymi kontaktami z pomaganiem innym ludziom. Profesjona-
lizm dodaje nam pewności siebie oraz pewności co do sposobu podejmowanych 
 działań.
Posumowanie
Podsumowując rozmyślania na temat, jakim jestem doradcą zawodowym, a ja-
kim mogę być w moim miejscu pracy, stwierdzam, że dzięki samodoskonaleniu 
zarówno w zakresie teorii, jak i praktyki mogę osiągać optimum możliwości 
w świadczonych usługach doradczych. Jestem doradcą otwartym na zmiany. 
Dokonuję zmian w obszarze przestrzeni doradczej w moim urzędzie, mających 
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na celu poprawę jakości mojej pracy. Wystąpienie wszystkich wyżej wymienio-
nych aspektów jest niezbędne do świadczenia usług na wysokim poziomie zgod-
nie z przyjętymi normami oraz standardami jakości, a także umożliwia nam wy-
konywanie tego zawodu zgodnie z wszelkimi zasadami etyki. Jedną z naczelnych 
zasad postępowania doradcy jest czynienie dobra. 
Uważam, że dzięki determinacji i prawdziwej chęci poprawy własnych wa-
runków pracy jesteśmy w stanie dokonać wiele. Często słyszę od innych dorad-
ców, że nie sposób dokonać zmian ze względu na opory przełożonych. Myślę, 
że nasze umiejętności pracy z klientem możemy wykorzystać także podczas kon-
taktów z przełożonymi. Jako doradcy możemy i musimy poprzez „walkę” o własny-
-osobisty wizerunek zmieniać także wizerunek instytucji, w których pracujemy. 
Na podniesienie jakości pracy doradców zawodowych wpłynęłaby możliwość 
częstszych kontaktów z innymi doradcami, nie tylko w obrębie danego woje-
wództwa, które umożliwią wymianę doświadczeń. Możliwość dostępu do litera-
tury fachowej, nie tylko przedstawiającej teorię, ale także zagadnienia praktyczne, 
ćwiczenia oraz dostosowane do aktualnych potrzeb i zmian programy zajęć gru-
powych. Myślę, że ze strony doradców istnieje także zapotrzebowanie na szkole-
nia praktyczne, szczególnie w zakresie rozwoju osobistego. Niejednokrotnie pro-
ponowane programy szkoleń dla doradców są niskiej jakości bądź szkolenia te nie 
są przeprowadzane na zadawalającym poziomie. 
Obecny zakres zmian zachodzących w obszarze świadczenia usług w urzędach 
pracy, wprowadzenie standardów, „odmarginalizowanie” roli doradcy w urzędzie, 
wpływa w istotny sposób na jakość mojej pracy. Jak pisze S.T. Gladding, powołując 
się na Egana, na empatię i umiejętności doradcze składają się trzy elementy: świa-
domość, technika (specjalistyczna wiedza) i pewność siebie (Gladding 1994). Mam 
nadzieję, że nigdy nie zabraknie w mojej pracy doradczej tych trzech elementów, 
które uważam za sedno cech doradcy.
Izabella Hajdas
Powiatowy Urząd Pracy we Wrocławiu
Znaczenie dokumentów aplikacyjnych 
(współ)tworzonych przez doradcę 
zawodowego na współczesnym rynku pracy
Wstęp
Obecne czasy, przez wielu naukowców określane „epoką ponowoczesną” – 
z ogromnym postępem technologicznym, rozszerzającą się informatyzacją spo-
łeczeństwa, łatwym dostępem do dóbr, a przede wszystkim z coraz większym 
tempem życia i bezmiarem możliwości – wprowadzają chaos do współczesności, 
przynosząc ze sobą lęk przed jutrem, niepewność działań, nieprzewidywalność 
przyszłości i trudności adaptacyjne jednostek. To, co kilkanaście lat temu było 
stabilne, możliwe do przewidzenia, dziś zmieniło się w niepohamowany „wyścig 
szczurów”. Nastąpiło przeformułowanie wartości i potrzeb, zarówno jednostko-
wych, jak i wspólnych, co zmusiło do nowego odnalezienia siebie w kontekście 
przemian. Z drugiej strony jednak, dało możliwość rozwoju, wypracowania no-
wych strategii działań, określenia na nowo swojej tożsamości, stylu życia i wybra-
nia swojego miejsca.
W ślad za owymi przemianami zmianie uległ również rynek pracy. Pojawiły 
się nowe zawody. Stare musiały znaleźć dla siebie nowe zastosowanie lub uległy 
zanikowi. Coraz większą rolę zaczęli odgrywać doradcy zawodowi, na których ra-
dzący skupili swą uwagę, szukając rozwiązań swojej sytuacji. Istotną rolę zaczęło 
odgrywać rozwijanie i doskonalenie swoich umiejętności i dostosowywanie się 
do aktualnych trendów i zapotrzebowania rynku, czyli orientacja na „tu i teraz”, 
takie całożyciowe planowanie swojej kariery, dotyczące nie tylko wyboru zawodu, 
ale również stylu życia. Zmianie uległy także relacje międzyludzkie (zwłaszcza 
w obszarze poszukujący pracy – pracodawca), sposoby ubiegania się o pracę, 
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co pociągnęło za sobą zmianę przyzwyczajeń, zmianę w zakresie stosowanych 
metod i technik rekrutacji.
Wyraźnie to widać na przykładzie procedur poszukiwania pracy przez na-
szych dziadków i rodziców, którzy w latach 50. szli do pracy, otrzymując „nakaz 
pracy” zgodnie z regułą: „Kto nie pracuje, ten nie je”. Był obowiązek pracy, a każdy 
miał być przygotowany na jej podjęcie, niekoniecznie w wymarzonym miejscu 
i zawodzie. Patrząc z perspektywy bezrobotnych, zwłaszcza młodych, na tak obce 
im „nakazy pracy” – można by westchnąć: To były piękne czasy. Ustawowo za-
gwarantowana praca! Dziś są inne realia. Mieszanie się obszarów gospodarczo-
-społeczno -politycznych, ich wzajemne przenikanie, spowodowało, że osoby po-
szukujące zatrudnienia zaczynają od „nauczenia się” sprzedaży siebie. Istotne stało 
się bycie oryginalnym, ważna jest umiejętność wyróżnienia się spośród tłumu 
konkurencji, takie wyjście przed szereg, wypracowanie strategii marketingowej 
własnej osoby, która okaże się najbardziej efektywna. Skuteczna autoprezenta-
cja, bycie przedstawicielem handlowym siebie samego, precyzyjne kształtowanie 
własnego wizerunku, przedstawianie się w lepszym świetle, to aktualne sposoby 
na znalezienie pracy. 
Kiedyś pisało się podanie o pracę i życiorys opisujący krok po kroku drogę 
życiową kandydata z uwzględnieniem wszystkich etapów edukacji, pochodzenia 
społecznego, doświadczenia zawodowego i sytuacji rodzinno -materialnej. Czę-
sto zajmowały one kilka stron. W dzisiejszych czasach taka forma szukania pracy 
jest niemożliwa. Pracodawcy rzuceni w wir przemian nie mają wystarczającej ilo-
ści czasu na czytanie wszystkiego, co „podrzucają im” kandydaci, więc zmianie 
musiały ulec zasady – zmieniły się trendy rekrutacji. Teraz najbardziej popularną 
metodą „sprzedaży swoich atutów” są dokumenty aplikacyjne – Curriculum Vi-
tae i List Motywacyjny. Rynek wymusił także pojawienie się programów i zajęć 
pomocnych w pełnym doskonaleniu umiejętności szukania pracy (w tym spo-
soby pisania dokumentów aplikacyjnych), jak również ich wzorów (formularzy) 
i poradników z tej tematyki. Żeby nadążyć za ciągle przyspieszającymi zmianami 
rynku pracy, w wielu fi rmach niedawno zaczęły się pojawiać kwestionariusze apli-
kacyjne – zestandaryzowane arkusze personalne, które ujednolicają procedurę re-
krutacji i skracają jej czas. Dodatkowo wymuszają one od poszukujących pracy 
podawania tylko niezbędnych informacji potrzebnych pracodawcy i ułatwiają 
„rekruterom” porównywanie kandydatów. To otworzyło drogę doradcom zawo-
dowym, którzy choć nie mają wpływu na zachowania osób prowadzących rekru-
tacje, to ich istotna działalność sprowadza się do pracy z klientem (radzącym się) 
w zakresie od minimalizacji błędów popełnianych w procedurze naboru do mak-
symalizacji jego atutów.
Nie mam wątpliwości, że korzystanie z wszystkich działań przygotowujących 
do skutecznego szukania pracy, zapoznanie z zasadami działania rynku pracy, 
sposobami pisania dokumentów aplikacyjnych, technikami rozmów, jest istotnym 
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wkładem w sukces przy znalezieniu pracy, ale nasuwają się pytania – i tym chcia-
łabym się zająć w niniejszej pracy – czy i na ile doradcy zawodowi mogą kształto-
wać (pomagać w konstruowaniu) dokumentów aplikacyjnych kandydatów, na ile 
mogą ingerować w podawane przez klienta informacje, jak pracodawcy odbierają, 
odczytują tak przygotowane dokumenty docierające do nich? Poszukując odpo-
wiedzi na te pytania, pragnę zwrócić uwagę na odbiór dokumentów aplikacyjnych 
przez „rekruterów” (pokazać, na co zwracają uwagę, przeglądając otrzymywane 
dossier) oraz pokazać dylematy i wątpliwości doradców zawodowych przy budo-
waniu dokumentów aplikacyjnych. 
W swoich rozważaniach wykorzystam literaturę przedmiotu, strony interne-
towe poświęcone temu zagadnieniu, opinie specjalistów ds. rekrutacji oraz własne 
przemyślenia i doświadczenia zawodowe.
Pracodawca analizuje dokumenty aplikacyjne
Dla pracodawcy dokumenty aplikacyjne są jedną z pierwszych informacji, które 
służą do oceny naszej osoby, a ponadto świadczą o podejściu ich autora do pracy. 
Pamiętajmy, że życiorys i list motywacyjny to nasza autoreklama – ich celem jest 
przekonanie pracodawcy, że jesteśmy na tyle interesujący, że warto spotkać się 
z nami na rozmowie kwalifi kacyjnej. Sporządzenie i wysłanie dokumentów apli-
kacyjnych to dopiero początek drogi, ale jednocześnie jeden z najważniejszych 
etapów naszych starań o pracę. Jeśli nie uda nam się przejść przez to pierwsze 
„sitko” – nie będziemy mieli szansy na zdobycie zatrudnienia. Dlatego na współ-
czesnym rynku pracy dokumenty aplikacyjne mają tak duże znaczenie – mogą 
nam albo otworzyć, albo zamknąć drzwi do dalszych etapów procesu rekrutacji 
i selekcji.
Poniżej przedstawiam opinię specjalistki na co dzień zajmującej się rekruta-
cją, która opisuje swój tydzień pracy – „Rozterki head hunterki, czyli tydzień pracy 
doradcy personalnego” (Beata Gwarek AKASHA www.administracja.izinfo.pl).
Środa, połowa lipca. 
Dostaliśmy fajne zlecenie. Klient znany na rynku, branża IT, dobrze płacą. Nie 
powinno być problemów ze znalezieniem ludzi. Wymogi standardowe: komunika-
tywny, praca w zespole, dobry angielski, znajomość branży. Może być absolwent.
Poniedziałek
Ukazało się ogłoszenie w „Wyborczej”. Już napłynęło kilka zgłoszeń mailem. Przygo-
towałam wywiad i formularze. Zaczynam selekcję.
Środa
Agnieszka segreguje wstępnie aplikacje. Część jest chybiona, ale to normalne.
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Czwartek
Jest paru interesujących kandydatów, ale mniej, niż można by się spodziewać. Połowa 
od razu idzie do innych segregatorów: sekretarki, marketing, jakiś prawnik się trafi ł. Będę 
miała przynajmniej bazę danych na inne okazje. Umówiłam 5 kandydatów na jutro.
Piątek
Pierwszy kandydat odpadł: ma „stary komputer” i „jakiś modem”. To nie jest znajo-
mość branży, o jaką mi chodzi. Drugi przyszedł, bo słyszał wiele dobrego o mojej fi r-
mie, ale interesuje go branża spożywcza. Może następnym razem. Jeden nie pojawił 
się wcale – najszybsza i najprostsza ocena. Dwóch pozostałych nie zna ani branży, 
ani angielskiego. Może nie powinnam była zaczynać w piątek.
Poniedziałek
Aplikacje zajmują już pół sekretariatu. Dziewczyny sortują. Odrzucają tylko te, które 
wyraźnie nie spełniają kryteriów. Zaśmiewają się, bo ktoś przysłał zdjęcie z imprezy: 
strzałka z napisem „to ja” wskazuje na osobę poszukującą pracy. Część jest pisana 
ręcznie na kolanie – czyżby nie znali Worda??? Pierwszy kandydat ma abstrakcyjne 
oczekiwania fi nansowe. Jeśli faktycznie tak dobrze zarabia, to dlaczego chce zmienić 
pracę? Drugi przyszedł w wymiętej koszuli i starych dżinsach. Nie będzie dobrze 
wyglądał na spotkaniach z kluczowymi klientami, poza tym nie był zbyt rozmowny. 
Był też Włoch – nie dyskryminuję obcokrajowców. Za miesiąc wraca do słonecznej 
Italii, ale chciałby jeszcze dorobić w wakacje. Podał mi przepis na sos do spagetti. 
Ostatni pochwalił się znajomością sprzętu – ma własnoręcznie sfałszowane prawo 
jazdy.
Wtorek
Upał 30 -stopniowy, a dopiero jest 10. Pierwszy klient odwołał spotkanie. Odezwie się 
po wakacjach. Ja tego człowieka muszę mieć na jutro! Drugi był prawie OK. Mówi 
po angielsku, odróżnia LANa od WANa. Gorzej z kontaktem interpersonalnym 
– cały czas gapił się na buty. Może mi się szminka rozmazała i nie mógł na mnie 
patrzeć? Zastanowię się nad nim. Pozostali chyba żartowali pisząc CV – niewiele się 
zgadza ze stanem faktycznym.
Środa
Klient pyta, jak mi idzie. Ależ, oczywiście, świetnie. Mówię, że są „pewne problemy 
z angielskim”. Klient westchnął i kazał obniżyć poprzeczkę. Potrzebują człowieka 
na już, angielski może doszlifuje, jeśli jest pojętny. Dobra, obniżam poprzeczkę, ale 
oni w ogóle nie chcą powiedzieć, jakie jest ich hobby! Może to zbyt intymne pytanie?
Czwartek
Z dzisiejszego polowania – NIC. Poza dwoma propozycjami umówienia się na kawę. 
Chyba nie jestem w nastroju. Potrzebowałam wsparcia koleżanki z branży.
Piątek
Tylko bez paniki! Może to przez ten upał ludzie gadają takie głupoty? Kobieta na-
pisała w CV: osiągnąłem, podniosłem sprzedaż itd. Pytam: dlaczego męskie koń-
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cówki? Bo taki był wzór w Internecie? Nie lubię wojujących feministek, ale to już 
chyba przesada.
Raport: Z całej rekrutacji udało mi się wyłowić dwóch ludzi. Jeden podpierał się 
i drapał na rozmowie z prezesem. Może miał alergię. Drugi tak naprawdę chciałby 
pracować u Artura Andersena, tylko mi nie powiedział – może nie chciał mnie mar-
twić. Klient przesunął kogoś wewnątrz fi rmy – oszczędzą na ZUSie. I co mi z tego, 
że jest ogromne bezrobocie? Gdzie ci wszyscy młodzi gniewni gotowi do pracy ponad 
miarę?
Powyższa wypowiedź pozwala czytającym wyrobić sobie pogląd na to, jak 
powinny wyglądać skonstruowane przez nich aplikacje, aby spodobały się oso-
bom zajmującym się doborem pracowników. „Rekruterzy” kładą nacisk zwłasz-
cza na rzetelność podawanych informacji, szatę grafi czną dokumentów oraz 
czytelność. Ale także na opis doświadczeń zawodowych pod kątem wymagań 
stanowiska, o które się ubiegamy, i indywidualność treści odzwierciedlającej na-
szą osobę. Kadrowcy podkreślają fakt, że od oceny pierwszego wrażenia, jakie te 
dokumenty wywierają na czytającym, zależy czy zostaniemy zaproszeni na roz-
mowę, czy też nie. 
Ale mam też dziwne wrażenie, że każda z tych „porad” ma za zadanie przede 
wszystkim ułatwić pracownikom kadr ich pracę, a nie pomóc poszukującym 
pracy w znalezieniu jej. No bo jak inaczej wytłumaczyć fakt podawanych przez 
nich informacji w stylu: „napisany na komputerze nie odręcznie”? Mnie przycho-
dzi na myśl tylko jedno – by umożliwić im łatwo i bezboleśnie przejść przez stosy 
papierów od kandydatów. A przy okazji sygnalizując, aby „dopisać, gdzie ogło-
szenie znaleźliśmy”, kadrowcy zrobią drugą pożyteczną dla siebie rzecz – badania 
marketingowe, w jakim źródle najlepiej i najskuteczniej dawać ogłoszenia, aby był 
większy odzew.
Rozterki doradcy zawodowego w procesie kształtowania 
dokumentów aplikacyjnych
Doradca zawodowy zgodnie ze swoimi zadaniami pomaga osobom, które borykają 
się z problemami bezpośrednio związanymi z zatrudnieniem, w tym z wyborem 
zatrudnienia, zdobyciem zatrudnienia, zmianą lub dostosowaniem do zatrudnie-
nia. Zajmuje się on więc osobistym potencjałem klienta, jego silnymi i słabymi 
stronami, pomaga w zrozumieniu etapów procesu rozwoju, jakim podlega jed-
nostka. Ze względu na te zadania, które stoją przed doradcą zawodowym, obowią-
zany jest on sam dążyć nie tylko do rozwoju intelektualnego, ale przede wszystkim 
do doskonałości moralnej. 
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Jako doradca zdaję sobie sprawę z tego, że w zależności od sposobu udziela-
nia przez siebie odpowiedzi na nurtujące klientów pytania, mogę wzbudzić zain-
teresowanie lub zniechęcić klientów do szukania pracy. Trudno też powiedzieć, 
czy doradca ma tylko udzielać porad zawodowych. Praca doradcy służy przede 
wszystkim wspieraniu człowieka poszukującego pracy, pomocy mu w osiągnięciu 
lepszego zrozumienia siebie, odnalezieniu się w skomplikowanym świecie pracy, 
w dokonaniu najbardziej optymalnego wyboru. Radzący się zwraca się dziś do do-
radcy „PO MOC”. A ten inspiruje go do działania. Doradca pełni dziś dwie trudne 
role – eksperta i przyjaciela. Musi łączyć w sobie wszechwiedzącego informatora, 
który w interesujący sposób przekazuje wiedzę, oraz przyjaciela rozumiejącego 
problemy, chwilowe wątpliwości i załamania drugiego człowieka – klienta. Za-
czyna powstawać między nimi specyfi czna więź. Obie strony wnoszą w nią swoje 
systemy wartości, przekonań, przeżyć i doświadczeń. Może to rodzić problem du-
alizmu relacji doradca – radzący się, zwłaszcza gdy doradca pracuje w instytu-
cji publicznej, gdzie, z jednej strony, musi pełnić rolę nauczyciela (wymagającego 
efektów w postaci znalezienia pracy, zmniejszenia statystyk bezrobocia), a z dru-
giej strony, pełni rolę partnera (powiernika kłopotów, niedyspozycji, lęków) – ta-
kiego psychologa. Próba pogodzenia tych dwóch różnych ról może generować 
trudności, bowiem klienci publicznych instytucji rynku pracy najczęściej nie mają 
motywacji do zmiany własnej sytuacji. Jest też tak, że radzący się, trafi ając do do-
radcy, zaczyna grać w grę „nie współdziałam”, co utrudnia proces doradczy (może 
nawet rodzić u doradcy frustracje), zwłaszcza gdy doradca ma około 1 godzinę 
na rozmowę z klientem i przekonanie go do zmiany swych postaw. A te, jak wia-
domo, najtrudniej zmienić.
Ale są też takie sytuacje, gdy doradca może kilka lub kilkanaście godzin po-
święcić klientowi, wejść w relację analizy i refl eksji sytuacji klienta, lepiej go po-
znać i tym samym lepiej mu pomóc. Gdy osoba jest już gotowa do poszukiwania 
pracy, wówczas doradca może zacząć zajmować się twardym aspektem metod 
szukania pracy i wyjaśniać sposoby pisania dokumentów aplikacyjnych jako tego 
pierwszego etapu procesu rekrutacji. 
Zajmując się tematem kształtowania dokumentów aplikacyjnych przez do-
radców zawodowych, jako tego klucza do sukcesu na rynku pracy, podjęłam 
go w oparciu o refl eksję nad własną praktyką poradniczą. Najczęściej wygląda 
to tak, że klient otrzymuje wzór dokumentów z krótkim komentarzem wyjaśnia-
jącym, po czym tworzy je samodzielnie, tak jak umie, i przynosi na kolejne spot-
kanie. Największym problemem w pisaniu aplikacji przez klientów jest to, że nie-
wiele osób czuje potrzebę ich napisania. Przystępując do grupowych warsztatów 
aktywizujących dla osób bezrobotnych, zadałam ich uczestnikom pytanie – co są-
dzą na temat CV i LM. 
Uzyskałam trzy odpowiedzi, że osoby „nie mają zdania”. Kilka, że są one po-
trzebne, bo:
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pracodawca dokładnie może ocenić predyspozycje zawodowe, np. przebiegu 
pracy, odbytych kursów;
pracodawca na wstępie może zapoznać się z potencjałem przyszłego pra-
cownika;
przybliżają ogólnie osobę, w pewien sposób określają kandydata;
pracodawca poznaje osobę; pracodawca poznaje nas bliżej;
mówią pracodawcy od razu, co kto umie i jak chce pracować;
można poznać daną osobę, jej kwalifi kacje i umiejętności;
można przedstawić siebie; może przekonać go do mojej osoby;
dużą wartość ma list motywacyjny przy wyborze jednego kandydata 
z wielu.
Kilka, że są to dokumenty zbędne:
a kto tam na to patrzy; po co to pisać skoro nikt tego nie czyta;
są dla mnie największą głupotą; ktoś to bez sensu wymyślił, żeby się teraz 
ludzie męczyli; bez sensu tak się starać je pisać, bo to tylko niepotrzebne 
dokumenty;
zbyteczne, bo nie odzwierciedlają faktycznych cech pracownika;
nie stanowią dla pracodawcy wiarygodnej podstawy poszukującego pracy;
trudne do napisania i zbyteczne do podjęcia prostej pracy;
ułatwia dokonanie wyboru pracodawcy, ale osoba poszukująca pracy może 
zbyt wszystko wyidealizować, a w rzeczywistości potrafi  mniej lub w ogóle;
CV może i jest potrzebne, bo przedstawia cały przebieg pracy zawodowej, 
pośrednio określa przydatność do danej pracy, ale list motywacyjny jest nie-
potrzebny, zbędny i trudny;
nie widzę sensu tracenia czasu na pisanie CV. Lepiej pójść osobiście do pra-
codawcy i pokazać, co umiem;
po co pisać CV i list skoro jest to przede wszystkim licytowanie się, kto ma 
czego więcej, a niekoniecznie świadczy o faktycznie posiadanych umiejęt-
nościach.
Obraz dokumentów aplikacyjnych prezentowany przez poszukujących pracy 
jest taki, że jak są przydatne, to z reguły tylko pracodawcy, żeby ocenił kandydata. 
Rzadko pojawiały się wypowiedzi, że daje to szanse kandydatowi, aby mógł „spot-
kać” pracodawcę, przedstawić swoje kompetencje i motywacje, po prostu siebie, 
jako tego idealnego kandydata do konkretnej fi rmy.
Czytając takie stwierdzenia (wypowiedzi), zastanawiam się, czy mam prze-
konywać klientów do tworzenia dokumentów, jeżeli mają do nich ambiwalentny 
stosunek. Mimo niewiary klientów w sens tworzenia aplikacji, próbuję wytłuma-
czyć im potrzebę pisania i składania tych dokumentów i ich korzyści zarówno dla 
pracodawców, jak i bezrobotnych. W większości przypadków udaje mi się zaini-
cjować zmianę sposobu myślenia na temat aplikacji. Więc chyba warto.
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Przyglądając się stworzonym przez klienta dokumentom, staram się przeka-
zać swe uwagi na ich temat (oczywiście w sposób jak najbardziej konstruktywny). 
Jeżeli coś zauważę, to sugeruję, co należy dopracować i w jaki sposób, i udzielam 
informacji, co ma na celu dana zmiana. Oceniam szatę grafi czną, przestrzenne 
rozmieszczenie tekstu, stronę merytoryczną. A jeżeli jest potrzeba, sugeruję ko-
rektę i pomagam je modyfi kować. Ale czasami nachodzą mnie wątpliwości, czy 
zmieniając (czasami nawet tworząc od podstaw) dokumenty aplikacyjne, nie 
ingeruję w pracę „rekruterów”, zaburzając sposób widzenia osoby poszukującej 
pracy przez pracodawcę? Czy nie „wcinam się” w relacje pracownik – pracodawca, 
zafałszowując obraz rzeczywisty kandydata?
Posłużę się przykładem. Mam klientkę, która od 1998 roku stara się o pracę 
jako pomoc księgowej. Ma kwalifi kacje, trzyletnie doświadczenie zawodowe i lubi 
swój zawód. Teoretycznie więc nie powinna mieć problemów ze znalezieniem 
pracy. Poprosiłam ją o przygotowanie dokumentów aplikacyjnych. Pani Gra-
żyna przyniosła je, a tu … literówki, niedbała szata grafi czna, zagięty róg kartki. 
Cóż, trudno nie mieć wrażenia, że brak dokładności i niedbałość o szczegóły, tak 
istotne w zawodzie księgowego, mogą zniechęcać pracodawców do spotkania re-
krutacyjnego z Panią Grażyną.
Z podobną sytuacją spotkałam się, czytając list motywacyjny Pana Jerzego – 
kandydata na pracownika biurowego, który w dokumencie „gubi” wyrazy w zda-
niach. Można mieć wątpliwość, czy w związku z tym nie będzie miał trudności 
w swojej przyszłej pracy biurowej, np. przy sporządzaniu korespondencji.
Zarówno jeden, jak i drugi dokument został przy mojej pomocy „dopraco-
wany” pod kątem przydatności na stanowiska, o które ubiegają się klienci. Jed-
nak te i podobne przykłady nasunęły mi kolejne dylematy. Czy zmieniając do-
kumenty, nie zmieniam (kształtuję) na nowo klienta? Ta wątpliwość zrodziła 
się z doświadczeń osób, które po modyfi kacji dokumentów zaproszone zostały 
na rozmowy kwalifi kacyjne. Zakładając, że pojawienie się zaproszeń na rozmowy 
jest wynikiem dobrych (nowych) dokumentów, to czy modyfi kując dokumenty 
zwiększam klientowi szansę na rynku pracy, czy ograniczam mu ją? Osoby z przy-
kładów faktycznie zaczęły być częściej uczestnikami rozmów kwalifi kacyjnych 
(czyli teoretycznie zmiana dokumentów zwiększyła ich szansę na rynku pracy), 
ale też nie mają pozytywnych informacji zwrotnych, są odrzucani przez „rekrute-
rów”. Czyli sama zmiana dokumentów nie wystarcza, choć daje szanse na spotka-
nie z  pracodawcą.
Skoro rolą doradcy jest towarzyszenie klientowi w jego „drodze zawodowej”, 
wspieranie go w trudnych sytuacjach, pokazywanie mu jego słabych stron i wydo-
bywanie mocnych, to czy widząc pierwsze efekty zmian (zaproszenia do spotkania 
z pracodawcą po zmianie aplikacji), nie powinnam iść dalej i przekazywać klien-
towi informacje, jak odpowiadać na pytania pracodawców, aby efektywnie sprze-
dał siebie? A potem, przy każdej poradzie, po prostu ćwiczyć i ćwiczyć odpowie-
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dzi. Ale czy zawsze ja mam mieć rację, poprawiając dokumenty klienta, a nie sam 
klient? Dlaczego zakładamy, że to doradca ma rację? Bo zna aktualne wymagania 
rynku pracy i sugestie pracodawców co do procesu rekrutacji i najbardziej pożą-
danych cech idealnego pracownika? I czy nie powinno być tak, że rolą doradcy 
jest tylko wyjaśnić, jak sporządzić dokumenty aplikacyjne, a potem dać wolną 
rękę klientowi co do tego, jak chce, żeby jego dokumenty wyglądały? Nie czyniąc 
później żadnych korekt? Chociażby po to, żeby nie być posądzonym o kreowanie 
klienta i tym samym nie dać mu złudnej nadziei na uzyskanie pracy w kierunku, 
w którym może mieć trudności w odnalezieniu się. A może ze względu na za-
ufanie do wiedzy klienta, jego kompetencji bądź intuicji, wskazującej mu obrany 
przez siebie kierunek.
A zresztą z czego wnioskujemy, że dokumenty są dobrze zrobione? Po ilości 
zaproszeń na rozmowy kwalifi kacyjne? Po samopoczuciu doradcy tworzącego te 
dokumenty? Czy po zadowoleniu klienta na ich widok? 
Z drugiej strony, można mieć wrażenie, że wszystko, całe nasze otoczenie, 
jest wykreowane tak, aby pasowało do „Naj”. Wszystko musi być najlepsze, naj-
szybsze, najdoskonalsze. Nasz wizerunek, styl życia, nasze dokumenty czy relacje 
z innymi ludźmi. Do tego dochodzi tempo życia, zmieniający się proces rekruta-
cji i coraz chłonniejszy rynek pracy, co powoduje, że pracodawcy mają czas tylko 
na powierzchowną analizę kandydatów (zajmują się przeglądaniem dokumentów 
i jedynie wybranych zapraszają do II tury – na rozmowę), a nie mają możliwości 
głębszego poznania wszystkich potencjalnych pracowników (ich emocji, potrzeb, 
opinii). Ta sytuacja wywiera ogromną presję na pracę doradcy zawodowego, który 
musi odnaleźć się również w roli pośrednika między radzącym się a pracodawcą. 
Dochodzą niepokoje związane z etyczną postawą w relacjach doradca – radzący 
się i doradca – pracodawca. Postawą, która wymaga od doradcy umiaru w dzia-
łaniu, aby nie stanąć w konfl ikcie między celem jednostki (klient, który chce tej 
pracy) a interesem pracodawcy (chcę idealnego kandydata, który najlepiej odnaj-
dzie się w pracy). 
Na doradcy spoczywa wytłumaczenie klientowi zasad rynku pracy, prze-
tarcie szlaków dla poszukujących pracy, ciągłe analizowanie informacji o rynku 
zatrudnienia, kontaktowanie się z pracodawcami i poznawanie ich opinii na te-
mat dokumentów aplikacyjnych i wymagań, a potem celowe wprowadzanie tych 
elementów w relacje z klientem i pod tym kątem kształtowanie wizerunku jego 
aplikacji, aby pasował do obrazu, jaki potrzebuje pracodawca, ale w taki sposób, 
by klient (który ufa) poczuł, że ma wpływ na ten obraz. 
Można pokusić się o stwierdzenie, że doradca uwikłany jest w „sieci rynku 
pracy” jako ten trzeci. Nie może działać jednokierunkowo (doradca – klient czy 
doradca – pracodawca), ale musi pamiętać, aby zajmując się poradnictwem dla 
którejkolwiek ze stron, nie zapominał o istnieniu tej trzeciej strony.
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Proces rekrutacji i analizę kandydatów utrudniają też sami „rekruterzy”, któ-
rzy mówią, że zależy im na realnych dokumentach, pisanych „od serca” (Paweł 
Wróbel, rzecznik prasowy BRE Banku, http://www.pracuj.pl), ale tak naprawdę 
nie chcą wiarygodnych aplikacji, bo te niewykreowane wizualnie przez doradcę 
(mimo że merytorycznie ciekawe), odrzucają jako niepasujące do obrazu „Naj”. 
A przecież (jak zauważył ostatnio mój kolega) „dobrym krawatem prawdy nie za-
kryjesz”. A więc jak to jest? Kreować czy nie?
Zakończenie
Jako psycholog zarządzania byłam szkolona przez 2 lata w kierunku prowadzenia 
rekrutacji, z wykorzystaniem różnych metod i technik, dla najlepszego możliwego 
doboru kandydatów na wolne stanowiska, w zakresie zwracania uwagi na sub-
telne różnice w odbiorze osób, rozpoznawania ich cech między innymi po takim 
wycinku papieru, jakim jest CV. Teraz, pracując jako doradca zawodowy, zasta-
nawiam się, czy mogę manipulować wizerunkiem osoby poszukującej pracy. I jak 
daleko mogę się w tym posunąć. Jeżeli poprawiając dokumenty aplikacyjne, daję 
szansę na zaistnienie klientowi na rynku pracy (czego miernikiem jest większa 
ilość zaproszeń na rozmowy kwalifi kacyjne), a klient „pali” rozmowy, to czy mam 
go dalej „przygotowywać” do spotkań z pracodawcami? Jak daleko mam ingero-
wać w „tworzenie” wizerunku klienta? Czy podejmując się tego zadania, przypad-
kiem go nie krzywdzę? Czy przypadkiem nie jest tak, że kształtuję klienta na wzór 
i podobieństwo swoje? A może sprzedaję siebie? Idąc dalej, czy on dostosowując 
się do moich wskazówek, nie zatraca siebie, pokazując się pracodawcy z ukształ-
towanej strony? Czy po „atrakcyjnym” zaprezentowaniu się pracodawcy i otrzy-
maniu pracy nie poczuje się zawiedziony rzeczywistością? Nie „zdejmie” maski 
i stwierdzi, że to nie dla niego i rzuci pracę w poszukiwaniu lepszej? Bardziej 
pasującej do niego? A może właśnie o to chodzi? Taka prowokacyjna zagrywka. 
Najpierw niweluję jego opór, zdobywam jego zaufanie, potem robię mu „reset 
mózgu”, nagrywam nowy program – jakim być, co i jak mówić, jak siadać, stać, 
podawać dłoń. Potem on to realizuje, to przynosi efekt, po czym on się budzi i już 
samodzielnie decyduje o tym, co dalej zrobi… 
A czy właśnie nie o to chodzi w doradztwie? W pomocy innym w znalezie-
niu swego miejsca na ziemi?? 
Pisząc tę pracę, chciałam jedynie zwrócić uwagę na dysonans, który dotyka 
doradców – praktyków w trakcie ich pracy z klientami. I mam nadzieję, że każdy 
z nas zastanowi się nad tą sprawą, a być może znajdzie właściwą odpowiedź na py-
tania tej pracy.
Anna Oleszczyk
Powiatowy Urząd Pracy w Pile 
 
Ustawowe i rzeczywiste zadania doradcy 
zawodowego w powiatowym urzędzie pracy
Jestem doradcą zawodowym w powiatowym urzędzie pracy już od dwunastu lat. 
Przez tak długi okres mogłam obserwować i doświadczać zmian, jakie zachodziły 
na tym stanowisku. Nie tylko zmieniające się warunki pracy, ale także zadania, któ-
rych z każdym rokiem mojej pracy przybywa i to w znacznym nasileniu. Rozpo-
czynając pracę jako doradca, sama borykałam się z problemem – od czego właści-
wie jest doradca i co ma robić. W toku pracy, realizowanych studiów, odbywanych 
szkoleń, poznawanej literatury odkrywałam przestrzeń działań doradczych. I tak 
jak u progu kariery doradczej sama intensywnie wyszukiwałam zadań do realiza-
cji, tak teraz jeszcze bardziej intensywnie staram się podołać licznym zadaniom 
w każdym dniu pracy. To, co mnie zadziwia po tylu latach, to fakt, że nie spodzie-
wałam się, iż kiedyś będę miała tyle obowiązków, że nie będę w stanie ich zrea-
lizować w wyznaczonym czasie. Nie myślałam, że będę zmuszona do określania 
w swoich działaniach priorytetów spośród priorytetów. Zaskakuje mnie dzisiejsza 
rzeczywistość – narzucona odgórnie – przede wszystkim ilość i szybkość działa-
nia, gdy jakość, mam wrażenie, jest zupełnie nieważna. Na spotkaniach z innymi 
doradcami często pojawia się kwestia wielości zadań ciążących na doradcach. Nie 
jestem odosobniona w swoich odczuciach, że tak naprawdę to doradcy często mu-
szą wykonywać polecenia przełożonych, nienależące do zakresu ich obowiązków. 
A najbardziej zaskakuje mnie fakt, że na to, co najważniejsze w pracy doradcy 
– indywidualna rozmowa z klientem – jest najmniej czasu.
Instytucję można postrzegać jako urządzenie wykonujące określone zada-
nia według kategoryzowanych reguł, mające ściśle wyznaczony przebieg pracy 
oraz podział funkcji, które pełnią wszystkie współpracujące osoby i które pozo-
stają wobec siebie w sformalizowanych stosunkach. Jest to także miejsce dyspo-
nujące określoną przestrzenią, wyposażeniem materialnym, gotowymi przepi-
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sami ze szczegółowymi scenariuszami ról dla jej członków (Siarkiewicz 2004). 
Jedną z powołanych w naszym kraju instytucji, świadczącą pomoc m.in. w za-
kresie poradnictwa zawodowego, są powiatowe urzędy pracy, a osobą odpowie-
dzialną za świadczenie usług w ramach poradnictwa zawodowego jest doradca 
 zawodowy. 
Poradnictwo określić można jako udzielanie porad w układzie doradca – ra-
dzący się, rezultaty działania danej instytucji, a także całokształt pomocy udziela-
nej przez liczne poradnie lub system poradnictwa przynależny do wydzielonego 
obszaru administracyjnego np. powiatu (Kargulowa, Wojtasik 2004). Termin ten 
stosowany jest błędnie w literaturze nie tylko dla oznaczenia praktyki, ale i te-
orii, czyli zarówno do systemu działań, jak i wiedzy w tym temacie (Kargulowa 
1986). Lamb defi niuje poradnictwo zawodowe jako proces, w którym doradca 
pomaga klientowi w osiągnięciu lepszego zrozumienia siebie samego i w odnie-
sieniu do środowiska pracy, aby umożliwić mu realistyczny wybór lub zmianę 
zatrudnienia, lub też osiągnięcie właściwego dostosowania zawodowego. Porad-
nictwo winno pomagać klientom, zachęcając ich do samodzielnego działania 
(Lamb 1998).
Generalnie, doradca to osoba udzielająca wskazówek, instrukcji, porad 
(Wojtasik 1994). O doradcy zawodowym można powiedzieć także, iż jest to osoba 
udzielająca bezrobotnym i innym poszukującym pracy pomocy w wyborze odpo-
wiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia (Rynek pracy 1995).
Podstawowym aktem prawnym, w oparciu o który pracuje doradca zawo-
dowy w powiatowym urzędzie pracy, jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Artykuł 38 ww. ustawy mówi, iż 
poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa polega na udzielaniu bezrobot-
nym i poszukującym pracy pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca 
zatrudnienia, w szczególności zaś polega na:
a) udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz możliwościach szko-
lenia i kształcenia; 
b) udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod, ułatwiają-
cych wybór zawodu, zmianę kwalifi kacji, podjęcie lub zmianę zatrudnie-
nia, w tym badaniu zainteresowań i uzdolnień zawodowych;
c) kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie, umoż-
liwiające wydawanie opinii o przydatności zawodowej do pracy i zawodu 
albo kierunku szkolenia;
d) inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodo-
wych dla bezrobotnych i poszukujących pracy.
Także na udzielaniu pracodawcom pomocy w doborze kandydatów do pracy 
(Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 
pracy 2004).
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Jako doradca zawodowy udzielam klientom pomocy w poszukiwaniu za-
trudnienia, informuję o sytuacji na rynku pracy, doradzam rodzaje szkoleń, 
wskazuję na możliwości dalszej edukacji, wykorzystuję różne testy, realizuję 
poradnictwo grupowe. W uzasadnianych przypadkach kieruję na badania spe-
cjalistyczne, pozwalające określić przydatność zawodową klienta. Współpracuję 
również z pośrednikami w doborze kandydatów do pracy. To główne działania 
doradcy w urzędzie pracy.
Udzielam na bieżąco odpowiedzi na otrzymaną korespondencję. Pisma na-
pływają z instytucji nadrzędnych i z reguły dotyczą kwestii sprawozdawczości. 
Zbieram wówczas dane statystyczne dot. klientów korzystających z usług dorad-
czych. W przypadku takich pism terminy realizacji są bardzo krótkie, więc jestem 
zmuszona odłożyć inne czynności na później. Obecnie najwięcej pism napływa 
z miejskich i gminnych ośrodków pomocy społecznej, celem udzielenia pomocy 
w ramach aktywizacji zawodowej dłużnikom alimentacyjnym. Przygotowanie od-
powiedzi na te pisma jest bardzo czasochłonne, ponieważ każdego dłużnika naj-
pierw zapraszam na spotkanie indywidualne, celem doboru odpowiedniej formy 
aktywizacji. Następnie kieruję klienta do pośrednika pracy, który wydaje skiero-
wanie na odpowiednią formę. Potem muszę sprawdzać, jakie są efekty skierowa-
nia, i dopiero wtedy udzielam odpowiedzi na pisma. 
Często mam wrażenie, że jest to moja „syzyfowa praca”, bo dłużnicy ali-
mentacyjni z reguły nie są zainteresowani pomocą urzędu, a ja muszę działać 
do skutku i odpowiadać na pisma ośrodków – kilkakrotnie dotyczące tych samych 
osób. Do doradcy kierowane są także pisma od osób przebywających w zakładach 
karnych. Muszę wówczas sprawdzić, jakie są oferty pracy, możliwości szkoleń 
dla danego zainteresowanego i przygotować odpowiedź. Przygotowuję odpowie-
dzi na wszystkie pisma, jakie są zadekretowane na moje nazwisko. Czasami je-
stem zdziwiona, dlaczego dane pismo dekretowane jest do mnie i mam wrażenie, 
że funkcjonuje tu mechanizm: skoro inni pracownicy mają tyle zajęć, to doradca 
na pewno ma czas i wykona kolejne polecenie.
Moje codzienne czynności doradcze to oczywiście indywidualne kontakty 
z klientem – udzielanie informacji i porad dotyczących możliwości skorzystania 
z rożnych form aktywizacji zawodowej, kwestii dotyczących dokumentacji rynku 
pracy, tj. życiorysu, listu motywacyjnego, informacji dotyczących przygotowa-
nia się do rozmowy kwalifi kacyjnej, możliwości edukacji dorosłych, możliwości 
uzyskania pomocy w innych lokalnych instytucjach działających na rzecz poszu-
kujących zatrudnienia, aktywnych technik poszukiwania zatrudnienia, a także 
zagadnień dotyczących uruchamiania działalności gospodarczej. Wśród moich 
klientów są również osoby niepełnosprawne, stąd udzielam także informacji o ich 
szansach na lokalnym rynku pracy. 
Każdego dnia odbieram telefony od klientów, pracodawców, współpracow-
ników, a także przełożonych, którzy zlecają kolejne działania do realizacji. Orga-
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nizuję także spotkania główne w ramach informacji grupowej. Aby przeprowa-
dzić takie spotkanie, najpierw ustalam, z jaką grupą klientów chcę się spotkać, 
np. z osobami niepełnosprawnymi. Przygotowuję wydruk z komputera wszystkich 
zarejestrowanych bezrobotnych i poszukujących pracy posiadających aktualne 
orzeczenie o niepełnosprawności. Przygotowuję wzór zaproszenia i daję do ak-
ceptacji przełożonemu. Po uzyskaniu akceptacji wypisuję imienne zaproszenia 
i koperty – jest to zajęcie bardzo czasochłonne. W ramach potrzeb opracowuję 
stosowną ankietę, celem wypełnienia na zakończenie spotkania, by pozyskać nie-
zbędne informacje na rzecz dalszej aktywizacji klientów. 
Biorę także czynny udział w zapisywaniu i weryfi kacji osób na organizowane 
przez urząd szkolenia. Najwięcej czasu zajmuje weryfi kacja, bowiem z reguły jest 
więcej chętnych, aniżeli miejsc na dane szkolenie. Wówczas doradca razem ze spe-
cjalistą do spraw szkoleń przegląda wszystkie karty kandydatów i każdą kandyda-
turę rozpatruje indywidualnie nie tylko pod względem kryteriów szkolenia, ale 
także pod innymi względami, np. okresu rejestracji, korzystania uprzednio z form 
pomocy oferowanych przez urząd itp. Zobowiązana także jestem do opisywania 
kart kandydatów na szkolenia, tj. wskazań do szkolenia i korzyści płynących z jego 
ukończenia. Biorąc pod uwagę dużą ilość szkoleń realizowanych przez urząd 
i znaczną liczbę kandydatów na szkolenia, wypisywanie kart pochłania niemałą 
część czasu mojej pracy.
Do moich zadań należy także współudział w realizacji projektów fi nanso-
wanych z Funduszu Pracy i współfi nansowanych ze środków unijnych. Pracuję 
nad doborem kandydatów do udziału w projektach, zapraszam ich na spotkania 
informacyjne, które prowadzę, by m.in. klienci mogli wypełniać deklarację przy-
stąpienia do udziału w projekcie i ankietę badającą umiejętności miękkie. Bene-
fi cjenci po zakończeniu udziału w projekcie są zobowiązani do ponownego kon-
taktu ze mną i wypełnienia stosownej ankiety. Jeżeli klient nie zgłosi się, to muszę 
zrobić wszystko, by do mnie dotarł i wypełnił ankietę. Często jest to bardzo czaso-
chłonne, bo klienci nie przychodzą, muszę wtedy do nich dzwonić i prosić o przy-
bycie. 
Często jest tak, że moja praca sprowadza się do bycia „telemarketerem”, 
spędzam godziny przy telefonie. Tak naprawdę to szkoda mi na to czasu, ale jest 
to mój obowiązek i ankiety muszą być wypełnione, ponieważ mam je przekazać 
specjaliście ds. realizacji projektów, celem dokonania ewaluacji. Podobnie dekla-
racje przystąpienia do udziału w projekcie muszę kserować, potwierdzać ich zgod-
ność z oryginałem i dostarczać na inne stanowiska w urzędzie. Projektami obję-
tych jest wiele osób, stąd dopilnowanie tych spraw również zajmuje wiele czasu. 
Obowiązuje mnie również sprawozdawczość miesięczna, kwartalna, pół-
roczna, roczna i przygotowywanie informacji z realizacji usług doradczych na po-
lecenie przełożonych za różne okresy i w różnych zestawieniach. 
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Do moich obowiązków należy także opracowywanie ulotek o usługach 
urzędu. Odpowiadam za ostateczny wzór danej ulotki, której treść i grafi kę 
przygotowuję na komputerze. Następnie mam obowiązek przygotować pisma 
z zapytaniem o koszt wydruku ulotek i przesłać je do lokalnych drukarni. Zebrać 
odpowiedzi przekazać przełożonym, a następnie po dokonaniu wyboru zlece-
niobiorcy przesłać stosowne zlecenie wydruku. Kiedy gotowe ulotki są przeka-
zane do urzędu, muszę roznieść je na stanowiska i monitorować, tj. rozkładać 
je w holu. Wtedy zawsze zastanawiam się, czy doradca jest od opracowywania, 
pisania i wykładania ulotek. Czy rolą doradcy jest kontakt z drukarniami, dopra-
cowanie szczegółów dotyczących wydruku, poznanie i stosowanie języka „po-
ligrafi cznego”. I od razu podaję odpowiedź na to pytanie – moim zdaniem nie. 
Uważam, że szkoda czasu na takie sprawy, które mógłby realizować inny pracow-
nik, np. z działu organizacyjno -administracyjnego. 
Jestem zapraszana także do szkół na spotkania informacyjne z młodzieżą 
– najczęściej kończącą szkoły ponadgimnazjalne. Przygotowanie do takiego spot-
kania wymaga czasu, zebrania stosownych materiałów. 
Prowadzę także dokumentację potwierdzającą świadczenie usług dorad-
czych, np. rejestry informacji indywidualnych, porad indywidualnych, informa-
cji i porad grupowych. Każdą poradę dokumentuję również poprzez wypełnienie 
karty usług doradczych. Wszystkie te informacje powinny być gromadzone rów-
nież w formie elektronicznej i zapisane w indywidualnych kartotekach klientów, 
ale na to już naprawdę czasu nie mam. 
Najmniej czasu mogę przeznaczyć na udzielanie porad indywidualnych. Wo-
bec codziennego tempa pracy brakuje czasu na indywidualne porady dla klientów. 
Rozmawiając z innymi doradcami stwierdzam, że wiele delegowanych spraw dla 
doradcy zawodowego ma termin wykonalności „na wczoraj”. Sama doświadczam 
takiego stanu rzeczy, kiedy muszę rzucić sprawy bieżące, bo jest „gorąca” sprawa 
na już, a właściwie na wczoraj. 
Ten pośpiech, nadmiar obowiązków rodzi sytuację, gdzie narzucone wyma-
gania stają poza zasięgiem możliwości jednostki. Wynik – rodzi się stres (Zeszyt 
informacyjno -metodyczny doradcy zawodowego 2003). Praca doradcy w takich 
warunkach nie jest łatwa. Kiedy zgłaszałam przełożonemu, że trudno zrealizować 
w wymaganym czasie priorytetowe zadania, uzyskałam odpowiedź, że spośród 
priorytetów mam ustalić priorytety. Odczuwam, że ilość i szybkość realizacji za-
dań jest najważniejsza, a jakość działania to kwestia drugoplanowa. 
Oto przykładowy harmonogram jednego z moich dni pracy na stanowisku do-
radcy zawodowego w powiatowym urzędzie pracy rozpisany godzina po godzinie:
07.30 – 07.45 rozpoczęcie pracy, zalogowanie się do komputera i programu Puls, 
wyłożenie na biurko dokumentacji spraw bieżących;
07.45 – 08.15 udział w spotkaniu, jakie przygotował kierownik działu 
z pracownikami;
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08.15 – 08.45 opisywanie bilingu telefonicznego (opisanie rozmów, jakie 
wykonał doradca);
08.45 – 10.00 udzielanie informacji dot. szkoleń indywidualnym klientom;
10.00 – 11.00 opisywanie kart kandydatów na szkolenie;
11.00 – 11.30 zamieszczenie nowych informacji w gablocie „Poradnictwo 
zawodowe”;
11.30 – 12.30 udzielanie informacji dot. uruchamiania działalności gospodarczej 
indywidualnym klientom;
12.30 – 13.00 konsultacje z pośrednikami pracy w zakresie aktualnych ofert 
zatrudnienia;
13.00 – 13.15 rozkładanie ulotek w holu urzędu;
13.15 – 13.45 drukowanie kart usług doradczych i ich zszywanie;
13.45 – 14.15 wypinanie z segregatorów ankiet na zakończenie udziału 
w projekcie i przekazanie ich osobie odpowiedzialnej za ewaluację 
projektu;
14.15 – 15.20 sporządzanie odpowiedzi na pisma z ośrodków pomocy 
społecznej;
15.20 – 15.30 wyłączenie komputera, uporządkowanie stanowiska pracy.
Wachlarz codziennych czynności doradcy zawodowego jest bogaty. Czę-
sto jest tak, że przez kilka dni większość czasu poświęca się jednemu działaniu, 
np. opracowanie, przygotowanie wzorów 19 ulotek, czas zrealizowania zadania – 
kilka tygodni, czy zapraszanie osób na spotkania w związku z realizacją projektów 
współfi nansowanych z EFS, czas realizacji zadania – kilka dni. Kiedy te działania 
są najważniejsze, na inne czasu pozostaje niewiele. Tym bardziej trudno znaleźć 
czas na spokojną rozmowę doradczą, jakiej oczekuje klient. Myślę, że to, co naj-
ważniejsze w mojej pracy, czyli kontakt indywidualny z klientem, jest daleko poza 
listą priorytetów. 
Nie tak wyobrażałam sobie pracę na stanowisku doradcy. Ciągle dziwi mnie 
fakt, że kwestie ilości wykonanej pracy są najistotniejsze. O efektywności poradni-
ctwa nie świadczy przecież statystyka tylko jakość zrealizowanej porady. Zgodnie 
z wytycznymi statystyka decyduje o pracy doradcy jego efektywności i przydat-
ności w urzędzie. Mało tego, na kwartalną ocenę pracy doradcy zawodowego ma 
wpływ tylko liczba osób, z jakimi spotkał się doradca. Ta ocena wpływa następnie 
na wysokość dodatku, jaką przyznaje dyrektor urzędu. 
Ustawowe i rzeczywiste zadania doradcy zawodowego w powiatowym urzę-
dzie pracy w znacznym stopniu pokrywają się. Niemniej jednak jako doradca 
działam szerzej poza główne wytyczne. Wynika to ze specyfi ki pracy w powiato-
wym urzędzie pracy – wielość zadań i obowiązków wobec niewystarczającej ka-
dry. Stąd jako doradca nie wykonuję tylko typowych czynności dla poradnictwa 
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zawodowego. Przełożeni delegują rożne zadania i jestem zobowiązana do ich rea-
lizacji. Dzień pracy staje się za krótki, by zdążyć na czas z wykonaniem poleceń. 
Normą już jest, że w napiętym grafi ku dnia pracy brakuje czasu na indywi-
dualne rozmowy doradcze z klientami. Sama byłam osobą bezrobotną przez po-
nad rok i wiem, że poszukiwanie pracy to ciężka praca. Wiem, że Gdy szukamy 
pracy, wydaje się nam, że jesteśmy najbardziej samotnymi ludźmi na świecie (Bolles 
1996), i zdaję sobie sprawę, że w tych poszukiwaniach człowiek może czuć się osa-
motniony i bezsilny. Pomoc życzliwej osoby – profesjonalnego doradcy zawodo-
wego – jest tutaj jak najbardziej wskazana. Doradca powinien mieć czas na takie 
indywidualne spotkania. Jako doradca zawodowy borykam się nie tylko z presją 
czasu, ale także z brakiem własnego gabinetu, a tym samym odpowiednich wa-
runków do rozmów indywidualnych. Myślę, że wyjściem z takiej sytuacji byłoby 
zatrudnienie większej liczby pracowników, w tym także doradców zawodowych, 
jak i polepszenie warunków lokalowych. Odrębny gabinet dla doradcy powinien 
być standardem, a nie luksusowym towarem.
Marcin Kotas
Powiatowy Urząd Pracy w Katowicach
Warsztat doradcy zawodowego 
w instytucjach użyteczności publicznej 
i fi rmach komercyjnych
Wstęp
Rozkwit poradnictwa zawodowego w obecnych czasach oraz ogromne zapotrze-
bowanie na specjalistów z tej dziedziny zachęcił mnie do napisania swoich wnio-
sków i uwag na temat warsztatu pracy doradcy zawodowego w instytucjach uży-
teczności publicznej oraz fi rmach komercyjnych. 
W artykule przedstawię, jak różni się warsztat pracy i możliwość pełnego wy-
korzystania swoich kompetencji w fi rmach komercyjnych od warsztatu i warun-
ków pracy doradcy zawodowego w urzędach pracy. Uważam, że w chwili obecnej, 
kiedy poradnictwo zawodowe rozwija się w bardzo szybkim tempie, konieczne 
jest wskazanie pewnych newralgicznych elementów, m.in. standardów obsługi 
klienta, przestrzeni, w jakiej klienci są obsługiwani, konieczności szkolenia spe-
cjalistów z tego zakresu oraz wydzielenia poradnictwa zawodowego z instytucji 
Powiatowych Urzędów Pracy.
Zawarte tu argumenty i fakty oprę na własnych doświadczeniach zawodo-
wych, wskażę różnicę między wykonywaniem obowiązków doradcy zawodowego 
w fi rmach, które zajmują się realizacją projektów unijnych w ramach Europej-
skiego Funduszu Społecznego, i pracy doradcy zawodowego w urzędach pracy. 
Wychodzę z założenia, że ważne jest stworzenie dobrego wizerunku doradcy zawo-
dowego, który osoby nieprzygotowane do tej pracy nadwyrężają i niszczą, wskażę 
tego typu sytuacje i przedstawię własne propozycje, jak temu  przeciwdziałać. 
Do chwili obecnej nie ukazały się żadne artykuły związane z porównaniem 
pracy i warsztatu doradcy zawodowego w fi rmach komercyjnych i instytucjach 
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użyteczności publicznej. Dlatego ten artykuł jest wprowadzeniem do dyskusji 
na ten temat. 
1. Praca doradcy jako forma wsparcia 
osób poszukujących pomocy 
Doradca zawodowy udziela pomocy w formie porad młodzieży i osobom do-
rosłym w wyborze zawodu, kierunku kształcenia i szkolenia. Uwzględnia przy 
tym możliwości psychofi zyczne, sytuację życiową, potrzeby rynku pracy, możli-
wości systemu edukacyjnego. Współpracuje z rodzicami i nauczycielami w pro-
cesie orientacji zawodowej uczniów. Wykorzystuje swoją wiedzę o zawodach, 
rynku pracy oraz technicznych środkach przekazywania informacji zawodowej. 
Inni autorzy zwracają także uwagę głównie na partnerstwo i dialog z radzącym 
się oraz na aktywność klientów w rozwiązywaniu własnych problemów. Według 
nich główną rolą doradcy jest pomaganie klientom w podejmowaniu rozsądnych 
decyzji dotyczących kariery zawodowej. Wspólnie ze swoimi klientami dokonują 
przeglądu ich wykształcenia, przebytych szkoleń, doświadczenia zawodowego, 
zainteresowań, umiejętności, cech osobistych i możliwości fi zycznych. Mogą su-
gerować klientom określonych pracodawców i udzielając porad w sporządzaniu 
dokumentów aplikacyjnych, pomagać w przygotowaniu się do rozmów kwalifi ka-
cyjnych (Wojtasik 1997, s. 10). 
Współczesny doradca ma do spełnienia trudne zadanie, ponieważ pomoc 
w wyborze zawodu nie jest obecnie traktowana jako jednorazowy akt, ale jako 
ciąg decyzji, proces kolejnych przybliżeń, który zaczyna się we wczesnym dzieciń-
stwie i trwa przez całe życie człowieka. 
Przyzwyczajeni jesteśmy na ogół sądzić, że pomaganie innym stanowi głę-
boko słuszny i niekwestionowany moralnie rodzaj aktywności społecznej. Jego 
uprawianie jest związane z przypisywaniem pomagającym wielkich zalet serca 
i umysłu, z dostrzeganiem realizowanych przez nich celów jako doniosłe i spo-
łecznie trafne. W sytuacji zinstytucjonalizowanej pomaganie przestaje być bo-
wiem zachowaniem jedynie ekspresyjnym, podyktowanym „odruchem serca”, 
a staje się działalnością zawodową, czyli szeregiem czynności podlegających tym 
wszystkim prawom, jakim podlegają inne rodzaje zawodowej działalności. Warto 
jednak dodać, że w przypadku działalności wspomagającej wymagana jest przede 
wszystkim fachowość i podchodzenie do wykonywanych zadań z pasją, osobistym 
zaangażowaniem i dużym emocjonalnym przejęciem. Zawodowe pomaganie in-
nym, jakie ma miejsce w przypadku pracy doradcy zawodowego, powinno być 
jednocześnie wykonywaniem zadań profesjonalnych i osobistym sposobem bycia 
wspomagającego. Głównym celem pomocy jest poprawienie sytuacji wspoma-
ganego, stąd zarówno wspomagający, jak i wspomagany koncentrować się winni 
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na osiągnięciu tego celu, w mniejszym stopniu bacząc na metody, koszty i środki 
czy nieprzewidziane skutki (Kargulowa 2004).
2. Warsztat doradcy zawodowego w instytucjach 
użyteczności publicznej – Powiatowy Urząd Pracy
Przez długi okres byłem zatrudniony w urzędach pracy, początkowo jako referent 
ds. poradnictwa zawodowego, następnie doradca zawodowy i lider klubu pracy, 
pełniący również zadania doradcy zawodowego. Powiatowe Urzędy Pracy są wio-
dącymi instytucjami, w których rozwój poradnictwa jest bardzo zauważalny. Lecz 
przez pryzmat mojego doświadczenia zawodowego mogę stwierdzić, że warsztat 
doradcy zawodowego w urzędach pracy ulega skostnieniu i ogromnej biurokra-
tyzacji. Warsztat doradcy zawodowego i narzędzia pracy, mające na celu pomoc 
w wykonywaniu zadań doradcy zawodowego, są na wysokim poziomie meryto-
rycznym, dydaktycznym i technicznym, lecz cóż z tego, jeśli doradcy zawodowi 
nie mogą z tego skorzystać lub zapomina się o priorytetowych zadaniach doradcy. 
Główną bolączką urzędów pracy jest brak wykwalifi kowanych pracowników 
w tym zakresie, zatrudnia się osoby, które mają dyplom pedagoga, ale nic wspól-
nego z doradztwem zawodowym nie miały. Brak doświadczenia osób, które przyj-
mowane są na stanowisko doradców zawodowych to nie wszystko, kiedy widzę 
nastawienie do klientów i wykonywanie przez niektórych z doradców powierzo-
nych im obowiązków, dostrzegam, jak niszczone jest dobre imię profesjonalnych 
doradców zawodowych. 
Nie można zapomnieć, że dopiero pracujemy na dobre imię doradcy w ży-
ciu społecznym. Wielu ludzi jeszcze nie słyszało nawet o doradztwie zawodowym, 
a kiedy trafi ają do osoby, która ich traktuje nie jak partnera w czasie rozmowy, 
tylko jak adwersarza, to kształtuje się wśród tych klientów ogólna opinia na temat 
zawodu, funkcji i zadań również pozostałych doradców zawodowych. Podczas 
szkoleń i studiów spotkałem się z wieloma doradcami zawodowymi pracującymi 
w urzędach pracy i wspólnie odnieśliśmy podobne wrażenie, że często w instytu-
cjach zatrudniane są osoby nieprzygotowane do wykonywania zadań w porad-
nictwie tylko po to, aby zapełnić wakat. Chciałbym się jednak skupić w tej pracy 
na obowiązkach i zadaniach doradcy zawodowego zatrudnionego w urzędzie 
pracy. Należą do nich m.in.: 
 zbieranie, gromadzenie, aktualizowanie, upowszechnianie informacji 
o rynku pracy, zawodach, możliwościach kształcenia, doskonalenia kwa-
lifi kacji zawodowych oraz przekwalifi kowania zawodowego;
 udzielanie pomocy w rozwiązywaniu problemów zawodowych przez po-
rady indywidualne i grupowe; 
udzielanie pomocy pracodawcom w doborze kandydatów;



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udzielanie informacji i porad zawodowych pracownikom, którzy są ob-
jęci zwolnieniami grupowymi;
zlecenie badań lekarskich oraz prowadzenie lub zlecanie badan psycho-
logicznych w celu wydawania opinii o przydatności zawodowej, kierunku 
przyuczenia do zawodu albo przekwalifi kowania;
współpraca z innymi instytucjami (Trzeciak 1994, s. 98). 
Do zadań doradców zawodowych należy jeszcze szereg innych obowiązków, 
ale te są głównymi czynnościami, na których doradca w urzędzie pracy się skupia. 
Warsztat doradcy zawodowego w urzędzie pracy jest wyposażony w dobre 
narzędzia, lecz skala czynności i obowiązków, jakie narzuca się doradcom zawo-
dowym często uniemożliwia wykorzystanie tych narzędzi w praktyce. W. Trzeciak 
wspomniał, że do zadań doradcy należy prowadzenie porad indywidualnych. Nie 
można nazwać poradą indywidualną spotkania z klientem, które trwa pięć minut. 
Podczas swojej pracy zaobserwowałem, że w urzędach pracy rola doradcy odbiega 
znacznie od przyjmowanych reguł, zasad czy standardów obsługi. Nie jest moż-
liwe poznanie problemów i nawiązanie dobrej relacji z klientem, kiedy nie można 
mu poświęcić czasu. Praca doradcy zawodowego nie polega na ilości i szybkości 
– lecz na efektywności i życzliwości, zbudowaniu zaufania u klientów. Rola do-
radcy i warsztat jego pracy polega na tym, aby mógł rozwijać swoje kompeten-
cje i umiejętności, które później z powodzeniem będzie wykorzystywać podczas 
pracy z klientem, któremu będzie mógł poświęcić czas i uwagę. 
Powiatowe Urzędy Pracy dają wielkie możliwości rozwoju zawodowego, ale 
nie pozwalają wykorzystać zdobytej wiedzy w praktyce. Bardzo newralgicznym 
problemem, do którego już nawiązałem, jest dobór odpowiednich pracowników 
do poradnictwa zawodowego, aby nie szkodzić klientom, lecz im pomagać, aby 
nie nadwyrężać dobrego imienia doradców zawodowych, którzy rzetelnie wy-
konują swoje obowiązki. Ważne jest, aby osoby, które się tym zajmują i są przyj-
mowane do pracy na stanowisko doradców zawodowych, posiadły coś więcej niż 
tylko dyplom studiów wyższych. 
Jeśli urzędy pracy nie zmienią swojej postawy wobec poradnictwa zawodo-
wego i doradców zawodowych, stracą wykwalifi kowaną kadrę na rzecz instytucji 
komercyjnych, gdzie ceni się fachowość doradców z urzędów pracy. Jestem zwo-
lennikiem wyprowadzenia doradztwa zawodowego z urzędów pracy do niezależ-
nych instytucji, aby doradca nie był utożsamiany z urzędnikiem tylko z partne-
rem, który chce pomóc klientowi. 
Wiele się nauczyłem będąc doradcą w urzędzie pracy, ale wiem, że udzielanie 
porady w pięć minut, niemożność wykorzystania sprzętu i materiałów, które za-
legają w szafi e, czy też nadawanie archiwizacji dokumentów wyższego priorytetu, 
niż prowadzeniu warsztatów, źle wpływa na morale pracowników, na ich motywa-
cje oraz zaangażowanie. 



BYĆ DORADCĄ! Doświadczenia i refl eksje62
3. Warsztat doradcy zawodowego w fi rmach komercyjnych
Dzisiejszy rynek pracy oraz środki z Unii Europejskiej dają doradcom możli-
wość otwarcia własnej praktyki zawodowej (działalności gospodarczej), bądź też 
stwarzają szansę współpracy z fi rmami komercyjnymi, realizującymi projekty, 
np. w ramach Europejskiego Funduszu Społecznego. Nowy okres programowania 
2007–2013 daje doradcom zawodowym duże możliwości i otwiera nowe perspek-
tywy. Brałem udział w kilku projektach realizowanych przez fi rmy komercyjne 
w ramach środków z Europejskiego Funduszu Społecznego. Doradca zawodowy, 
uczestnicząc w projektach, wykonuje zadania w oparciu o własny wypracowany 
warsztat materiałów dydaktycznych oraz ma możliwość sporządzenia kserokopii 
i udostępniania wszelkich materiałów i narzędzi technicznych swoim klientom. 
Pomieszczenia, w których udziela się konsultacji, są bardzo dobrze przystosowane 
do przyjmowania i prowadzenia indywidualnych konsultacji doradczych. 
Klient w trakcie konsultacji czuje się bezpiecznie i swobodnie. Nie zastana-
wia się nad tym, czy ktoś jeszcze poza doradcą się przysłuchuje jego rozmowie. 
W trakcie udzielanej porady doradczej każdy klient miał możliwość rozmowy 
z doradcą, która trwała średnio od jednej do czterech godzin. Widać, jak wielka 
jest różnica w czasie wymaganym do obsługi klienta. 
Swoje działania doradca dokumentuje w postaci opinii doradczej, informa-
cji o przebiegu rozmowy doradczej, karty usług doradczych. Wielu doradców 
zawodowych, których znam, przeszło m.in. dlatego do fi rm komercyjnych, po-
nieważ w tych instytucjach wykorzystuje się ich potencjał zawodowy. Ważnym 
warunkiem decydującym niejednokrotnie o zmianie pracodawcy wśród dorad-
ców są również zarobki. W fi rmach komercyjnych są często dwu, a nawet trzy-
krotnie wyższe niż w urzędzie. 
Z własnego doświadczenia wiem, że warsztat pracy albo raczej możliwość 
efektywnego wykonywania zadań doradcy zawodowego w fi rmach komercyjnych 
znacznie się różni od pracy w urzędzie pracy, gdzie często doradców się wykorzy-
stuje do zadań w ogóle nie związanych z poradnictwem zawodowym. W fi rmach 
komercyjnych nie spotkamy się z doradcami, którzy są nieprzygotowani do pracy, 
bądź takimi, których nastawienie do klientów budzi zastrzeżenia. Tak jak już wy-
żej wspomniałem, urzędy mogą spodziewać się drastycznego odpływu kapitału 
ludzkiego – doradców zawodowych, którzy podejmą się zadań przy projektach 
związanych m.in. z Europejskim Funduszem Społecznym.
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Wnioski końcowe
Bez względu na to, kto i gdzie podejmuje się roli doradcy zawodowego, jakie sto-
suje techniki i metody, co wykorzystuje do swoich działań, ważne jest, aby nie 
szkodzić klientowi, a pomagać. Każdy z nas doradców zawodowych, tych, którzy 
zaczynają swoją wędrówkę przez ten zawód, i tych, którzy osiągnęli w swojej pracy 
naprawdę wiele, wypracowuje sobie swoje własne techniki działania. Ważne jest, 
abyśmy dzielili się tymi uwagami i spostrzeżeniami, abyśmy nie byli głusi i nie 
przechodzili obojętnie w momencie, kiedy się coś dzieje. 
Nasz warsztat pracy nie może się jedynie ograniczać do praktycznej wiedzy 
związanej ze znajomością pewnych technik i narzędzi. Doradcy potrzebna jest 
wiedza ogólna, m.in. z zakresu technik redukcji stresu, asertywności, efektywnego 
zarządzania czasem, komunikacji. Tę wiedzę każdy doradca zdobywa nieustannie 
poprzez szkolenia i warsztaty, rozmowy z innymi doradcami, wzbogacając w ten 
sposób swój warsztat pracy. Dlatego w pracy doradcy zawodowego nie można li-
czyć na to, że już się wie wszystko i spocząć na laurach, bo wtedy zostanie się 
w tyle. Nasza praca to nieustanny rozwój własnych kompetencji i kwalifi kacji, 
to ciągła wędrówka i poszukiwanie nowych horyzontów, abyśmy mogli jeszcze 
efektywniej pomagać innym. 
Doradztwo zawodowe ma przed sobą jeszcze długą drogę na naszym rynku 
pracy, ale wiele osób dba o to, aby było traktowane poważnie i buduje solidne fun-
damenty dla młodych doradców zawodu. 
Być doradcą nie jest trudno, ale być dobrym doradcą to już coś zupełnie in-
nego. 
Pomagać innym, a nie szkodzić!!!
Anna Bartoszek
Powiatowy Urząd Pracy w Pile
Rola i zadania doradcy zawodowego 
w urzędzie pracy – teoria i praktyka
1. Założenia teoretyczne pracy doradcy
Doradca jest jednym z członów podmiotu poradnictwa i, jak pisze A. Kargulowa, 
pod jego adresem kierowany jest pewien zespół społecznych oczekiwań i wymagań 
dotyczących zarówno jego umiejętności, wiedzy, kompetencji jak i cech osobowości. 
Ma to miejsce zarówno w sytuacji, gdy jest to zawód tej osoby, jak i w sytuacji, 
gdy podejmuje działania poradnicze z potrzeby serca czy altruizmu. Wydaje się, iż 
oczekiwania społeczne są większe, gdy dana osoba realizuje pomoc na podstawie 
określonych przepisów, zgodnie z przyjętymi normami społecznymi i wytycznymi 
(2004, s. 39). 
W swojej pracy doradcy powinni więc dążyć do tego, aby lepiej poznać różne 
mechanizmy społeczne i jak najpełniej zrozumieć osoby poszukujące porady, 
a także rozumieć swoją rolę w tym procesie. W refl eksji nad własną rolą bardzo 
ważna jest znajomość trzech koncepcji: dyrektywnej, liberalnej i dialogowej. Po-
radnictwo dyrektywne oparte jest na koncepcji behawioralnej. Doradca stosujący 
ją tworzy własne przepisy skutecznego działania. W odróżnieniu od tego, poradni-
ctwo liberalne, określane mianem tolerancyjnej pomocy „starszego brata”, zakłada 
niewielkie wsparcie osoby doradzającej. Na teorii poznawczej oparta jest trzecia 
koncepcja, gdzie radzący się i klient wspólnie poszukują sposobów rozwiązania 
problemu (Wojtasik 1997).
Pogłębiona analiza pełnionej roli w procesie doradczym dała możliwość B. 
Wojtasik wyróżnić pięć modeli doradców: ekspert, konsultant, informator, spo-
legliwy opiekun i leseferysta. Doradca nazwany ekspertem ma dużą wiedzę, do-
świadczenie i na nim spoczywa odpowiedzialność za udzieloną poradę. Poprzez 
stosowanie kar i pochwał wpływa na osobę radzącą się. Jego praca polega na udzie-
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laniu instrukcji, poleceń i wskazówek. Jest to model oparty na poradnictwie dy-
rektywnym. Mniej skrajny to doradca informator, który przekazuje informacje 
o ofertach pracy, zawodach, możliwościach szkolenia, korzystania z różnych form 
aktywizacji. Doradca może występować tutaj w dwóch rolach: jako nadawca lub 
jako odbiorca informacji. Jak podkreśla B. Wojtasik, bardzo ważna jest wiedza do-
radcy o klientach. W moim odczuciu, w sytuacji, gdy doradca przeprowadza spot-
kanie informacyjno -doradcze, którego celem jest dostarczenie pomocy w otrzy-
maniu usług zwiększających szanse na podjęcie zatrudnienia, grupa powinna być 
jednorodna, na przykład grupa osób bez doświadczenia zawodowego w wieku 
do 25 roku życia. 
W kolejnym modelu doradca konsultant udziela przede wszystkim porad. 
Dysponuje zarówno wiedzą o zawodach, jak i o dopasowaniu ucznia do zawodów. 
Rola doradcy spolegliwego opiekuna to wspieranie, podtrzymywanie i łagodne 
ukierunkowywanie aktywności radzącego się, aby uwierzył we własne siły i sam 
mógł sobie pomóc (Wojtasik 1994, s. 106). Wbrew pozorom nie jest to wcale łatwe. 
Poprzez stworzenie odpowiedniej atmosfery doradca wpływa na rozwój klienta 
i otwiera mu nowe ścieżki. Ostatni z modeli pracy doradców zaproponowanych 
przez B. Wojtasik to leseferysta. Analizując cechy tego doradcy, nasuwają mi się 
zasady pracy w grupie, często wykorzystywane w poradnictwie dla bezrobotnych, 
leseferysta bowiem nie ocenia, nie krytykuje, nie poucza, ale również nie udziela 
żadnych rad (tamże, s. 113). Doradca w tym modelu towarzyszy klientowi, stwa-
rzając ciepłą i życzliwą atmosferę. 
Rolą doradcy zawodowego w urzędzie pracy jest udzielanie pomocy wszyst-
kim zainteresowanym osobom, zarejestrowanym jako bezrobotne lub poszuku-
jące pracy. L. Mellibruda rozróżnił dwa sposoby myślenia o pomaganiu, które na-
stępnie odniósł do związanych z nim modeli. Pierwszy z nich polega na dawaniu 
ludziom tego, co im brakuje, w momencie, gdy na to zasługują – określił je „po-
maganiem w usuwaniu zła”. Pomaganie tutaj to dawanie gotowych rozwiązań 
w postaci rad czy pomocy materialnej. Model ten zakłada, że osoba potrzebująca 
pomocy nie jest w stanie samodzielnie poradzić sobie z określoną problemową 
sytuacją. Otaczanie kogoś taką opieką nie sprzyja zwiększeniu jej samodzielności 
i może doprowadzić do przyjęcia postawy roszczeniowej (za: Wojtasik 1997). 
Drugi model sprzyja zwiększeniu możliwości pomagania samemu sobie. 
Pomoc doradcy określana jest tutaj przez B. Wojtasik jako „pomoc do samopo-
mocy”. Doradca pomaga osobie szukającej porady poprzez wspomaganie jej wiary 
we własne siły. Akceptuje jej uczucia, słucha, ale nie chce jej wyręczać ani dawać 
gotowych rozwiązań (tamże). 
Są sytuacje, w których doradca musi zastosować pierwszy z wymienionych 
modeli, i takie, w których podjęcie jakichkolwiek z możliwych działań jest lep-
sze od bezczynności i przynosi korzyści. Bardzo ważne jest interpretowanie okre-
ślonych sytuacji i wypracowanie adekwatnych metod pracy. Bardzo trudno jest 
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mi określić model preferowany w mojej pracy zawodowej. Staram się poprzez 
zastosowane metody pracy najlepiej dopasować się do oczekiwań klienta i jego 
potrzeb. Z racji swojego życzliwego usposobienia, wrażliwości na potrzeby innych 
i opanowania najbliższy mi jest model spolegliwego opiekuna. Jednak w swojej 
pracy gromadzę, przetwarzam i przekazuję informacje, często posługuję się też 
rozmową doradczą czy fi lmami. Zdarzają się sytuacje, w których udzielam rad, 
i takie, w których przede wszystkim wsłuchuję się w problemy klienta i okazuję 
mu zainteresowanie. 
Obecnie stanowisko doradca zawodowy obok pośrednika pracy należy 
do kluczowych stanowisk w powiatowych urzędach pracy, jednak dotychczasowa 
praktyka tego nie pokazuje. Z jednej strony, oczekuje się od doradcy wysokich 
kompetencji i permanentnego podnoszenia kwalifi kacji. Wynika to z zakresu wy-
konywanych zadań, które mają charakter interdyscyplinarny. Z drugiej strony, 
często z uwagi na niewystarczającą ilość pracowników doradcy obarczani są obo-
wiązkami, które wykraczają poza zakres ich zadań. 
Do jednej z cech charakteryzujących istotę poradnictwa Charles H. Patterson 
(Paszkowska -Rogacz 2002, s. 12 za: Hurley, Stevenson 1994) zaliczył atmosferę 
prywatności i zaufania. Mam wątpliwości czy w każdym urzędzie są warunki, 
które gwarantują stworzenie takiej atmosfery.
Zadania, które realizuje doradca w urzędzie pracy, mają, zgodnie  z informa-
cjami przekazywanymi przez pracowników Ministerstwa Pracy i Polityki Społecz-
nej, koncentrować się na zmianie postaw klientów wobec pracy, na ich systemie 
motywacyjnym. Zadania, dotyczące nabywania umiejętności pisania dokumen-
tów aplikacyjnych, sposobów poszukiwania pracy, mają realizować liderzy klu-
bów pracy, a nie doradcy. Wprowadzenie w życie standardów usług daje nadzieje, 
że stworzone zostaną warunki do prowadzenia doradztwa zawodowego we właś-
ciwym tego słowa znaczeniu. 
Kolejnym pozytywnym sygnałem jest zwrócenie uwagi na pełniejsze wyko-
rzystanie w poradnictwie instytucjonalnym w urzędzie pracy standaryzowanych 
metod ułatwiających wybór zawodu, zmianę kwalifi kacji, podjęcie lub zmianę za-
trudnienia, w tym badaniu zainteresowań i uzdolnień zawodowych. 
Gwarancją efektywnego procesu poradnictwa jest właściwa komunikacja, 
która pozwala na skuteczne porozumiewanie się. Dzięki niej następuje nawiązanie 
relacji pomiędzy klientem a doradcą. W tym miejscu warto nawiązać do funkcji 
procesu komunikowania się, do których K. Górniak zalicza: informacyjną, mo-
tywacyjną, regulacyjną, emotywną, społeczną i umożliwiającą samorealizację. 
Każda z nich jest równie istotna w procesie komunikacji (Górniak 2004, s. 9 -11) 
i wiąże się z poradnictwem.
Funkcja informacyjna pozwala klientowi dokonać usystematyzowania po-
siadanych informacji, przede wszystkim wiedzy i wiadomości, aby dokonać wy-
boru trafnych decyzji. Często w praktyce bagatelizuje się rolę informacji. Klienci 
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zarejestrowani jako osoby bezrobotne, pomimo organizacji spotkań informacyjno-
-doradczych często nie są zainteresowani udziałem w nich. Po długotrwałym okre-
sie pozostawania bez pracy wzrasta w nich poczucie bezsilności. Rola doradcy nie 
może ograniczyć się do przekazu informacji, na przykład może on wówczas pod-
jąć działania motywujące. Polegają one na zachęcaniu osoby poszukującej porady 
do podjęcia działania czy też wysiłku w kierunku realizacji konkretnego celu. 
Odpowiedni sposób i zakres informacji przekazywanych przez doradcę 
wpływa na poziom zaangażowania klienta. Informacją wpływającą do wzbudzenie 
chęci do podjęcia wysiłku jest na przykład wskazanie fi rm, które mogą być zain-
teresowane przyjęciem osoby na staż zawodowy. Jeśli dana osoba spełni warunki 
podjęcia tej formy aktywizacji lub skorzysta z informacji o możliwości ukończe-
nia szkolenia, dzięki któremu zdobędzie kwalifi kacje niezbędne do podjęcia za-
trudnienia, funkcja motywacyjna doradcy będzie spełniona.
Bardzo ważnym aspektem komunikacji jest jej funkcja regulacyjna, dzięki 
niej klient otrzymuje informacje dotyczące obowiązków i powinności w określo-
nym zakresie. Za jej pomocą można wpływać na określone zachowania i, jak pi-
sze K. Górniak, przy jej pomocy można wpływać na postępowanie innych poprzez 
upowszechnienie i egzekwowanie wartości, norm i wzorów zachowań (tamże, s. 10). 
Funkcja ta w urzędzie pracy jest realizowana już na etapie rejestracji, zanim klient 
trafi  do doradcy zawodowego, który może bliżej wyjaśnić obowiązujące zasady 
rejestracji czy aktywizacji zawodowej. 
Pozostawanie bez pracy wzbudza w kliencie urzędu pracy szereg różnych 
emocji. Funkcja emotywna komunikowania się umożliwia ludziom ich wyraże-
nie. Rolą doradców staje się tutaj ich zrozumienie emocji klienta, przy czym nie-
zbędny jest jego wysoki poziom empatii. Praktyka pokazuje, że klienci doradcy 
w urzędzie pracy otwierają przed nim swoje emocje spowodowane nie tylko bra-
kiem pracy, ale również innymi problemami życiowymi. Świadome uczestnictwo 
obu stron procesu sprzyja głębszemu nawiązaniu relacji. 
Podobne możliwości daje realizacja funkcji społecznej komunikacji. Dzięki 
niej jednostka ma możliwość rozwinąć w sobie poczucie akceptacji, jak również 
aprobaty ze strony innych osób. Utrata pracy dla osób bezrobotnych to jednocześ-
nie utrata kontaktów w miejscu pracy. Rolą doradcy staje się wówczas okazywa-
nie aprobaty dla wysiłków klienta, zrozumienie jego potrzeb i sytuacji życiowej. 
Osoby szukające porady mogą dążyć do pogłębienia relacji z doradcą poprzez za-
dawanie pytań nie związanych z utratą pracy, mogą dążyć do przejścia na płasz-
czyznę mniej formalną. Doradca może w takiej sytuacji nawiązać głębszą relację 
z klientem. Jednakże długotrwałe odejście od tematyki doradztwa zawodowego 
może nie sprzyjać celowemu działaniu i wydłużyć czas trwania procesu dorad-
czego.
Funkcja samorealizacyjna komunikacji umożliwia klientowi lepsze zrozu-
mienie swojego zachowania i reakcji, a także pozwala ulepszać je na podstawie 
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poznania zachowania innych ludzi. Dzięki realizacji tej funkcji każda osoba może 
dążyć do podniesienia swojej samooceny czy budowania poczucia własnej warto-
ści. W pracy doradcy funkcja ta jest jedną z kluczowych. 
Wszystkie z omówionych funkcji doradca realizuje w trakcie swojej pracy 
podczas udzielania informacji zawodowych i porad.
2. Praktyka doradcy zawodowego 
Doradca zawodowy, pracujący w urzędzie pracy, z uwagi na charakter wykonywa-
nych zadań, miejsce świadczenia usług i pełnioną rolę w określonej instytucji musi 
łączyć w sobie obowiązki typowo urzędnicze z pełnioną funkcją osoby radzącej. 
Zadania, które wykonuje związane są bezpośrednio z zapisami ustawy o promocji 
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, rozporządzeniami i wewnętrznymi regu-
laminami urzędów. Z racji pełnionej funkcji doradca musi je respektować. Z dru-
giej strony, doradca jako osoba radząca, konsultant czy spolegliwy opiekun jest 
osobą, która pomagając ludziom, musi wykazać się dużą wrażliwością na prob-
lemy innych, chęcią partycypacji w rozwiązywaniu problemów czy empatią. Nie 
może oczekiwać otwartości czy szczerości od osoby radzącej się, skoro sam nie 
będzie mógł tego okazać swoją postawą.
Oczekuje się od doradcy, że w zależności od sytuacji będzie i urzędnikiem, 
i spolegliwym opiekunem. W moim odczuciu jest to sytuacja problematyczna, 
gdyż doradztwo zawodowe, jak pisze A. Bańka, jest procesem pomagania ludziom 
w osiągnięciu lepszego zrozumienia samego siebie w odniesieniu do rodzaju pracy 
i środowiska pracy, w odniesieniu do wyboru właściwego zawodu, zmiany za-
trudnienia oraz właściwego dostosowania zawodowego. Jeśli skoncentrujemy się 
na pierwszym członie tej defi nicji, dowiadujemy się, że jest to proces pomagania 
ludziom. Pomoc, synonimami której są: oparcie, podpora, wsparcie, zachęta, po-
maganie, wspieranie, porada, rada, kojarzy mi się z typem spolegliwego opiekuna, 
a w mniejszym stopniu z urzędnikiem.
Do przeszłości odeszło podejście wyłączenie dyrektywne, gdy doradca podej-
mował niepodważalne i ostateczne decyzje, a klient je realizował. Dzisiaj doradca 
przede wszystkim motywuje, towarzyszy i otacza wsparciem. Są jednak sytuacje, 
w których dla dobra klienta podejmuje działania typowo dyrektywne. Najczęściej 
ma to miejsce, gdy po uzyskaniu konsultacji z doradcą zawodowym, konieczne 
jest skierowanie osoby na przygotowanie zawodowe w miejscu pracy czy szko-
lenie. Klienci, którzy czasami na początku sceptycznie podchodzą do propono-
wanych rozwiązań, z czasem niejednokrotnie wyrażają swoje duże zadowolenie. 
Dotyczy to szczególnie kobiet, długotrwale bezrobotnych i osób bez kwalifi kacji. 
Głębsza analiza zadań doradcy zawodowego w urzędzie pracy skłania 
ku refl eksji, czy można je sprowadzić do udzielania porad i informacji? Jeśli celem 
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świadczonych usług jest udzielanie pomocy, zapewne tak. Jednak jeśli ma to być 
długotrwały proces zakończony sukcesem, w moim przekonaniu powinien po-
legać głównie na udzielaniu porad, zarówno indywidualnych, jak i grupowych. 
Tymczasem, jak pokazuje praktyka, w urzędach pracy wygląda to bardzo różnie. 
Nie jest najlepiej, skoro na jednym ze szkoleń dla pracowników urzędów pracy 
organizowanym przez Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej wskazano na fakt, 
iż na jednego klienta doradcy przypada średnio jedna porada (1,36). Poradnictwo 
nie powinno być jednorazowym aktem, zakończonym jedną poradą. Jak wska-
zują autorzy opracowania Informacja o realizacji usług poradnictwa zawodowego 
w urzędach pracy w 2006 roku – niewątpliwie poprawieniu jakości w świadczeniu 
usług poradnictwa zawodowego sprzyjać może większa liczba doradców zawodo-
wych. Im mniej klientów będzie przypadać na jednego doradcę, tym więcej czasu 
będzie mógł on poświęcić klientowi. 
Rola, zadania i pozycja doradcy, wynikające z teorii i przepisów prawnych, nie 
zawsze idą w parze ze stanem faktycznym. Być może przyczyną takiego stanu są:
duże obciążenie powiatowych urzędów pracy powoduje, że doradca jest 
nadmiernie obarczony zadaniami, które często nie dotyczą bezpośrednio 
doradztwa zawodowego;
nadal istnieją urzędy, w których osoba na stanowisku doradcy zawodo-
wego łączy zadania z zakresu poradnictwa i, na przykład, organizacji 
szkoleń bezrobotnych. 
Czy nie uległa znaczącej poprawie sytuacja, którą w 1994 roku określiła 
M. Hochman -Musielak, charakteryzując jako:
marginalne potraktowanie miejsca i roli poradnictwa zawodowego przez 
niektórych kierowników RUP -ów;
mało atrakcyjnej dla osób z wykształceniem wyższym oferty płacowej;
odmiennych od dotychczasowych wymagań stawianych doradcom w związku 
z nową sytuacją na rynku pracy (Hochman -Musielak 1994, s. 88).
Doradcy zawodowi nadal mało zarabiają, tymczasem wymagania stale rosną. 
Aby otrzymać dodatki do wynagrodzenia, podejmują studia podyplomowe, ukoń-
czenie których nie jest gwarancją ich otrzymania. Podnoszą swoje kwalifi kacje 
w drodze samokształcenia lub na różnych szkoleniach podejmowanych często 
z własnej inicjatywy. Oferowane wynagrodzenie przyczynia się do faktu, że mo-
tywacją do podjęcia pracy na tym stanowisku nie jest możliwość otrzymania wy-
sokiego wynagrodzenia, ale chęć pomocy innym ludziom, nabycia doświadczenia 
zawodowego w tym zakresie czy próba podnoszenia kwalifi kacji. 
Zadania doradcy zawodowego w urzędzie pracy można sprowadzić do udzie-
lania porad i informacji, przy uwzględnieniu, że jest to proces długotrwały, świa-
domy i celowy. Rola doradcy w urzędzie pracy jest niewątpliwie szczególna, do-
radca towarzyszy klientowi, daje mu wsparcie, informuje i motywuje. Dla klienta 
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obecność doradcy daje mu możliwość kontaktu z osobą życzliwą, z którą może 
porozmawiać o swoich problemach, wyrazić swoje emocje, oczekiwać udzielenia 
pomocy w określeniu swojej dalszej drogi zawodowej i w jej realizacji. Jeśli osoba 
poszukująca porady ma pełną świadomość celu nawiązanej relacji i możliwości 
realizacji, proces ten ma większe szanse powodzenia. Praca doradcy ma charak-
ter informacyjny i wychowawczy, ale również organizacyjny, poznawczy, produk-
cyjny, usługowy, opiekuńczy i porządkowy. W odniesieniu do innych stanowisk 
w urzędzie pracy rola doradcy jest szczególna, jednak w odniesieniu do doradców 
pracujących w innych dziedzinach różni się jedynie odmienną grupą klientów 
i problemami, z którymi się zgłaszają. Doradca pełni funkcję i urzędnika, i spole-
gliwego opiekuna. W moim odczuciu zadania, które wykonuje, są bliższe spolegli-
wemu opiekunowi. 
Wszystko to daje mi poczucie pełnienia przez doradcę pewnego rodzaju mi-
sji, żeby nie powiedzieć – służby ludziom. Myślę, że kluczowe w pracy doradcy 
jest zrozumienie ludzi, tego, co dzieje się w ich wnętrzu, i odpowiadanie na ich 
problemy z empatią, aby mogli oni ponownie uwierzyć w swoje siły. 
Karolina Urbańska
Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wrocławiu, Biuro Karier
Czy coach jest doradcą? 
Czy doradca może być coachem?
1. Gdzie jesteś doradco?
Ślady poradnictwa w naszym świecie – życiu codziennym odciskają się coraz sil-
niej i wyraźniej. Dostrzegamy je „na bruku” codzienności nie tylko my – doradcy, 
ale każdy, kto choć raz potrzebował doradczej ingerencji. Coraz większa dostęp-
ność usług doradczych, a przede wszystkim możliwość bezpośredniego – wręcz 
fi zycznego kontaktu z doradcą, ma miejsce praktycznie w każdej z dziedzin na-
szego życia, zarówno w szkole, na wyższej uczelni, w pracy, a nawet w domu, co, 
z jednej strony, budzi zachwyt, a z drugiej, obawy.
Oprócz doradców pracujących w Szkolnych Ośrodkach Karier, Akademi-
ckich Biurach Karier, Poradniach Psychologiczno -Pedagogicznych, Powiatowych 
Urzędach Pracy, Centrach Informacji Zawodowej i Planowania Kariery, Organi-
zacjach Pozarządowych, prywatnych agencjach zatrudnienia oraz dużych koncer-
nach, doradcy są obecni pozainstytucjonalnie wszędzie. Rodzice, nauczyciele, 
koledzy, duchowni, przedstawiciele sekt, wolontariusze ze świetlicy środowisko-
wej, a także Internet – jako źródło porad, które święci obecnie chyba najwięk-
sze triumfy. Dlaczego? Odpowiedzi jest wiele, prawdopodobnie anonimowość, 
jaką gwarantuje to medium, jest jego ogromnym atutem, dodatkowo interaktyw-
ność oraz nieograniczona dostępność wszelkich usług doradczych, jakie są tam 
serwowane. Internet w doskonały sposób symbolizuje stan dzisiejszego porad-
nictwa, które jest jednocześnie marketem pełnym towarów zróżnicowanych ja-
kościowo i cenowo oraz wysypiskiem śmieci, na którym znajduje się mnóstwo 
bezużytecznych przedmiotów, wśród których można często znaleźć bardzo cenne 
 egzemplarze.
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Brak ograniczeń w wirtualnym świecie pozwala na przemieszczanie się ról 
radzącego się i doradcy. Poradnictwo wirtualne (distance counselling lub cyber-
konsulting) pozwala przypuszczać, że doradcą może być każdy, co więcej, umożli-
wia jednoczesne pełnienie roli doradcy i radzącego się. W tej sytuacji rozważania 
na temat, co było pierwsze – przysłowiowe jajko czy kura, problem czy porada, 
radzący się czy doradca, stają się bezpodstawne. Niejednoznaczność poradni-
ctwa, wieloznaczność dzisiejszego świata to odpowiedź na to pytanie. Każdy może 
wpisać swoją poradę, wskazówkę, zalecenie, a najbardziej znanym przykładem 
pośredniego doradztwa może stać się chociażby Wikipiedia – Internetowa Ency-
klopedia, która zawiera defi nicje i opisy stworzone przez różnych autorów, którzy 
niestety nie zawsze bywają ekspertami w danej dziedzinie.
Współistnienie takiej rzeszy osób udzielających porad i dających różnora-
kie wsparcie rodzi pytanie, skąd tak duże zapotrzebowanie na taką ilość łatwodo-
stępnych doradców? Wielu autorów określa współczesne społeczeństwo mianem 
„społeczeństwa ryzyka” (Beck 2004), a, jak wiadomo, podwyższone ryzyko jest 
groźne, budzi niepewność, labilność, często wręcz paraliżuje, hamując nas przed 
podejmowaniem jakichkolwiek działań. Wszyscy starają się przed nim uciec, za-
radzić – profi laktycznie poszukują doradców, mentorów, pomocników, coachów, 
którzy mogliby złagodzić tę dolegliwość, zniwelować strach, podnieść poczucie 
bezpieczeństwa, obniżyć ryzyko. I o ironio nie muszą szukać, Ci są wszędzie! 
Skoro tłumy krzyczą o pomoc, kolejne tłumy spieszą z jej udzieleniem.
Hasło towarzyszące You Tube, znanemu internetowemu portalowi, to: Wy-
emituj Siebie (Keen 2007, s. 32). Czy to nie jest swoiste, zawoalowane wołanie 
o pomoc? Zauważcie mnie, doceńcie, pozwólcie się rozwijać, dajcie szanse zaist-
nienia, a w końcu: pomóżcie! – zdają się mówić te słowa. „Obnażanie się” w ła-
two dostępnych mediach, odsłanianie swych słabości i wad, a jednocześnie uwy-
puklanie swojego potencjału, możliwości i atutów może, z jednej strony, budzić 
niechęć, z drugiej zaś, każe docenić determinacje i upór w walce o osiągnięcie 
upragnionego celu. „Wirtualny ekshibicjonizm”, jaki można zaobserwować na In-
ternetowych portalach, generuje kolejne rzesze pseudo doradców i pseudo „me-
cenasów sztuki”. Nic dziwnego, że wszędzie można znaleźć Dobre Wróżki („które 
są tam gdzie ich potrzeba” – jeśli ich potrzebujesz) i Czterolistne Koniczynki, któ-
rych głównym zadaniem jest prawdopodobnie przyniesienie powodzenia szczęśli-
wemu posiadaczowi, już nawet nie znalazcy – każdy może ją mieć – bez wysiłku! 
Tu chciałoby się śmiało odpowiedzieć na pytanie o pierwszeństwo bytu 
„problem -porada”, tak, to problem, obawa, zwątpienie, wszechogarniająca nie-
pewność, potrzeba odnalezienia spokoju wpływają na „narodziny” coraz to no-
wych doradców. Gdzie w takim razie znaleźć profesjonalnego doradcę, po czym 
rozpoznać wykwalifi kowanego coacha, jak rozróżnić „towar wysokiej jakości” 
od „podrobionego egzemplarza”, skoro żyjemy w świecie, w którym króluje kult 
amatora? (tamże, s. 52).
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2. Kim jesteś doradco, kim jesteś coachu?
Skoro doradcy są wszędzie, skoro są tak łatwo dostępni, dlaczego tak mało o nich 
wiemy? Czy idąc do doradcy wiesz, czego możesz tam oczekiwać, wiesz, w czym 
może Ci pomóc, a co nie leży już w obszarze jego kompetencji? Kolejne pytanie to, 
czy stając się doradcą – doradcą profesjonalnym, wiesz kim masz być, jaki masz 
być, kim możesz zostać? Czy jesteś w stanie się tego nauczyć, a jeśli nie, to czy 
spełniasz „wymagania formalne”? Doradca nie jest tym, czym jest, ale tym, co z sie-
bie zrobi (Wojtasik 2003, s. 27).
Każdy początkujący doradca poszukuje swego miejsca, próbuje „osadzić 
się” w jednym z typów doradztwa, zastanawia się, kim być, by w jak najpełniejszy 
sposób realizować misję poradnictwa. Kim zostać? Czy istnieje zapotrzebowanie 
na jeden z typów doradcy, jeśli tak, to na jaki? Czy jest to stała tendencja, czy 
zmienia się ona równolegle z kolejnymi okresami, epokami?
„Pluralizm wartości” dzisiejszego życia, ale i „pluralizm wartości” wyznawa-
nych przez klientów doradcy, nie pozwala prawdopodobnie na przyjęcie jednej, 
ostatecznej roli. Choć wydawać by się mogło, że otaczająca nas wieloznaczność 
wypiera ekspertów, informatorów i tożsame im doradztwo dyrektywne, to jednak 
są pytania wymagające jednoznacznych odpowiedzi i są klienci poszukujący tego 
rodzaju pomocy. „Czy potrafi ę? – Potrafi sz!”. 
Skoro w świecie ponowoczesnym nie ma jednej obiektywnej prawdy, wszyst-
kie słowa, gesty, spojrzenia, ruchy mają wiele znaczeń, nie może być jednego 
idealnego typu doradcy, nie można raz na zawsze określić się ekspertem lub le-
seferystą. Nie można też wymagać od doradcy, by występował zawsze w jednej, 
niezmiennej roli.
Na jaki typ doradztwa jest więc zapotrzebowanie w ponowoczesności – dy-
rektywne, liberalne, dialogowe? Kim powinien być doradca? To trudne pytania, 
które nie znajdą nigdy odpowiedzi, właśnie ze względu na ambiwalencje teraź-
niejszości.
„Tożsamość typu supermarket”, jak mówi Z. Melosik, nie jest obecna również 
w zawodzie doradcy. Radzący się, wchodząc do tego sklepu (świata porad), może 
tam znaleźć towary różnych gatunków. Mamy możliwość wyboru towarów łatwo-
dostępnych i łatwozbywalnych produktów z branży FMCG (Internet) – przecież 
nie zawsze gorszej jakości! Można sięgnąć po towar z wyższej półki – ten droż-
szy – pięknie opakowany w luksusowych kolorach i fasonach – doradcy pracujący 
w prywatnych fi rmach doradztwa personalnego za usługi, których przyjdzie nam 
słono zapłacić – czy lepsze? Można skupić się na produktach marki TESCO, LIDL 
czy Carrefour oznaczonych wspólną nazwą, np.: Doradcy Akademickich Biur Ka-
rier – „produkty sieciowe”, ale jakże różne, tak naprawdę różnego pochodzenia 
– schowane pod jedną marką, ale wytworzone u różnych „producentów”! 
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W powyższych porównaniach zmierzam do uwypuklenia różnic w „jakości 
doradców” spotykanych w codziennym życiu. Ładne opakowanie i reklama (od-
powiednie znajomości), markowa etykietka (instytucja), certyfi kat jakości ISO 
(dyplom pedagoga, psychologa, doradcy zawodowego) nie zawsze gwarantują wy-
soką jakość produktu (usługi).   
Czy coach to również doradca, a jeśli tak, to z której ze supermarketowych 
półek? Dla pracowników organizacji pewnie z tej środkowej, położonej na wysoko-
ści oczu, pozostającej na wyciągnięcie ręki – w pozytywnym tego słowa znaczeniu.
I pomimo tego, że w „markecie świata” można kupić wszystko, nawet poradę 
(Wołk 2005, s. 79), są również pozytywne aspekty takich możliwości i na te chcia-
łabym wskazać. 
Korzyści, jakie daje pracownikowi coach zatrudniony w jego macierzystej 
fi rmie, są bardzo wymierne i niosące dobroczynne działanie. Przede wszystkim, 
stały dostęp, niczym nie ograniczona możliwość kontaktu i otrzymywania pomocy 
– wsparcia związana z tym, że coach pracuje w macierzystej fi rmie pracownika. 
Niski poziom niepewności związany z kontaktem z tą samą osobą, a co za tym 
idzie, możliwość obdarzenia jej (coacha) zaufaniem. Także możliwość zasięgnię-
cia fachowej porady, nierozerwalnie związanej z wykonywaną profesją, sprawiają, 
że pomoc i obecność coacha w fi rmie jest często bezcenna.
3. Czy coach i doradca posiadają wspólny mianownik?
E. Parsloe wskazuje na dwa style prowadzenia coachingu: styl prowadzenia za rękę 
(instruktorski) i styl wolnej ręki (permisywny). Styl „prowadzenia za rękę” prze-
znaczony jest dla niedoświadczonych pracowników, którzy na początku procesu 
potrzebują większego wsparcia, nieco zewnętrznej kontroli i towarzyszenia. Drugi 
z nich zakłada posiadanie już pewnego doświadczenia, które to pozwala na przeję-
cie kontroli nad podejmowanymi działaniami.
Powyższe style przypominają nieco typy doradców proponowane w litera-
turze z dziedziny poradnictwa. Podążanie w kierunku samodzielnego rozwiązy-
wania problemów porównywalne może być do osi, na której na jednym z końców 
spotkamy dyrektywnego eksperta, a na drugim liberalnego leseferystę (Wojtasik 
1993). Poszukujący pomocy przemierza drogę od eksperta („coachingu eksper-
ckiego”), który może być realizowany przy udziale przełożonego lub zewnętrz-
nego coacha, do leseferysty („coachingu partnerskiego”), gdzie coachem może 
być straszy -doświadczony kolega, posiadający tzw. „umiejętności coachingowe” 
(Parsloe 1998).
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RELACJA POMIĘDZY PORADNICTWEM A COACHINGIEM
COACHING EKSPERCKI     COACHING PARTNERSKI
styl prowadzenia za rękę  styl wolnej ręki
EKSPERT    MENTOR   PARTNER
PORADNICTWO
DYREKTYWNE   DIALOGOWE   LIBERALNE
EKSPERT INFORMATOR  KONSULTANT  SPOLEGLIWY  OPIEKUN  LESEFERYSTA
Opracowanie własne na podstawie: Wojtasik 1993, s. 57; Parsloe 1998.
Główną ideą coachingu, jak i zaproponowanego przez porównanie porad-
nictwa, jest stopniowe przechodzenie do coraz bardziej samodzielnego rozwiązy-
wania problemów przez radzącego się (Chojnacki, Balesiewicz 2006, s. 135) oraz 
podniesienie jego wewnątrzsterowności. Podobnie jest również w działalności 
doradczej, podczas której doradca stara się przygotować radzącego się do dokony-
wania własnych, samodzielnych wyborów i wzięcia całkowitej odpowiedzialności 
za swoje życie poprzez wzmocnienie poczucia własnej wartości i rozbudzenie mo-
tywacji. Powyższy schemat symbolizuje zależność, w jakiej występuje określony 
typ coacha i doradcy w stosunku do wiedzy oraz sprawowania kontroli nad klien-
tem. Doradca Ekspert i Informator, podobnie jak ekspert pojawiający się w or-
ganizacji, są skłonni zazwyczaj dawać rady i wskazówki, posiadają oni obszerną 
wiedzę merytoryczną, którą chętnie się dzielą, a także lubią kontrolować sposób 
działań i postępy klienta. W literaturze spotykamy się z również z tzw. coachin-
giem eksperckim, który przeznaczony jest dla osób bardzo niedoświadczonych 
i słabo orientujących się jeszcze w swojej pracowniczej roli. Ze względu na bar-
dziej dydaktyczny charakter tej pomocy oraz nazewnictwo możemy „zbliżyć go” 
na osi do poradnictwa dyrektywnego. 
Typem przeciwstawnym, skrajnym, jest leseferysta – przedstawiciel poradni-
ctwa liberalnego. Leseferyzm oznacza dawanie innym wolnej ręki, stąd być może 
również pojawienie się coachingu partnerskiego reprezentowanego przez styl wol-
nej ręki. Leseferysta nie udziela porad, nie szuka gotowych rozwiązań, pomaga 
innym w taki sposób, aby sami byli w stanie sobie pomóc. Podobnie rzecz się ma 
z coachem, realizującym ten styl pomocy, jego podstawowym narzędziem pracy 
jest zadawanie pytań i słuchanie, a to ma ułatwić klientowi wzrost i proces podej-
mowania decyzji.
Kolejnym wspólnym mianownikiem profesji doradcy i coacha będzie arsenał 
cech, jakie obaj powinni posiadać. Są nimi: umiejętności interpersonalne (komu-
nikatywność, aktywne słuchanie, udzielanie informacji zwrotnej, zadawanie pytań, 
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udzielanie pochwał –konstruktywnej krytyki, obserwacji i wyciągania wniosków), 
cierpliwość, akceptacja, życzliwość, empatia, autentyczność, umiejętności dydak-
tyczne (wiedza z zakresu teorii uczenia się osób dorosłych), ciekawa osobowość 
(DuBrin 2000; Parsloe 1998; Th orpe, Jackie 2006). Wśród wymienionych przeze 
mnie predyspozycji, które pojawiały się wielokrotnie w znanych mi publikacjach, 
możemy znaleźć również Rogers’owską triadę (kongruencję, empatię i akceptację) 
jako podstawowy zestaw cech i umiejętności coacha. 
Ważną umiejętnością doradcy, jak i coacha, jest udzielanie informacji zwrot-
nej – feedbacku, który daje radzącemu się poczucie akceptacji i szczerego zaintere-
sowania jego problemem. Głównym zadaniem informacji zwrotnej w coachingu 
jest pobudzenie motywacji. Trudno nie zgodzić się z tym, że zarówno celem coa-
chingu, jak i sytuacji doradczej, jest podniesienie motywacji i chęci do działania 
klientów. 
Oprócz całej gamy kompetencji miękkich, takich jak: aktywne słuchanie, 
parafrazowanie i zadawanie pytań, każdy z nich posiada pewną wiedzę mery-
toryczną w zakresie branży, w przypadku doradcy – instytucji, w której pracuje. 
I tak, doradca pracujący w Powiatowych Urzędach Pracy doskonale zna problemy 
i dylematy osób bezrobotnych, a także możliwości, z jakich może skorzystać każda 
osoba zarejestrowana w urzędzie. Doradca w Akademickim Biurze Karier posiada 
informacje z obszaru specjalizacji, jakie kończą studenci danej uczelni, i możli-
wości, jakie daje im rynek pracy. Coach zajmujący się managementem zna obszar 
zarządzania kadrami i związane z tym zagadnienia. Przygotowanie merytoryczne 
jest niezbędne w pracy doradcy i coacha, by rozumieć oczekiwania, z jakimi poja-
wia się u niego radzący się, i związane z tym dylematy.
4. Kto może zostać coachem – nowe możliwości dla doradców
Doradztwo ułatwia rozwój i zwiększa wydajną pracę poprzez udzielanie rad, 
wsparcia i zachęcanie. Można je stosować w odniesieniu do osób, które nie wyko-
nują zakładanych norm, ale także tych, którzy już pracują dobrze albo doskonale, 
aby osiągali jeszcze lepsze wyniki (DuBrin 2000, s. 271). Ten cytat, zaczerpnięty 
z czysto poradnikowej publikacji, pokazuje, że istnieje dość wysoka świadomość 
potrzeby działań doradczych nie tylko wśród psychologów, doradców, coachów 
i managerów zarządzających kapitałem ludzkim. Ta świadomość jest świadomoś-
cią wyższego rzędu. Świadomością, która pojawiła się wraz z przejściem do „epoki 
myśli”, jak nazywamy czasy, w których żyjemy. Do epoki, w której konkurowanie 
na rynku ceną i jakością produktu jest już coraz mniej efektywne, a na pewno 
nie wystarczające. Do epoki, gdzie liczy się idea, myśl, a te są w stanie wygene-
rować tylko ludzie. Inwestowanie w potencjał ludzki – niedawno jedynie modne 
słowo – stało się obecnie koniecznością. Inwestowanie w ukryte pokłady myśli, 
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idei i rozwiązań jest nierozerwalnie związane z inwestowaniem i poszukiwaniem 
wydobywców tych dóbr, „odkrywców skarbów”. Wydobywcy to My – doradcy, co-
achowie, mentorzy, eksperci – nazwa nie jest ważna, istotny jest cel, siła zaangażo-
wania, odpowiednie przygotowanie i poczucie, że podejmuję próbę pomocy wy-
dobycia z człowieka najcenniejszych pokładów energii, kreatywności i geniuszu.
Niektórzy z Tych wydobywców jako doradcy będą prawdziwymi profesjo-
nalistami, z gruntownym przygotowaniem i doświadczeniem, inni to nieoszlifo-
wane diamenty, które po łyknięciu pigułki wiedzy (Keen 2007, s. 63) porządkują 
i systematyzują swoje umiejętności i doświadczenia i mogą stać się wydobywcami 
z prawdziwego zdarzenia. Ale znajdą się również Tacy, którzy poczują jedynie po-
trzebę „wyemitowania się” – zdobycia modnego, intratnego zawodu, sławy i te 
wartości będą im przyświecały podczas pracy z klientem. To niebezpieczeństwo 
każdej profesji, również profesji coacha i doradcy.
Wielokrotnie jako doradcy zadajemy sobie pytanie, kim być, szybko do-
chodząc do wniosku, że niejednoznaczność sytuacji każe się zmieniać, redefi nio-
wać swoje role, a przecież i tak najważniejszym zadaniem doradcy będzie „bycie 
z innymi”, emocjonalna solidarność z ludźmi zmagającymi się z własnym życiem… 
(Malewski 2003, s. 20). Ta świadomość to klucz do zrozumienia misji niesienia 
pomocy, a jednocześnie bycia coachem i doradcą. Jest to kolejny warunek pracy 
na stanowisku doradcy – coacha.
Zjawisko coachingu jest jednym z silniej zaznaczonych śladów poradni-
ctwa, silnym, wyrazistym i raczej koniecznym. Raczej, ponieważ ową koniecz-
ność istnienia najlepiej oceniłyby osoby korzystające z tego typu usług, jakkolwiek 
są to już rozważania na kolejną pracę.
W wielu miejscach mojej pracy zaznaczałam podobieństwo postaci coacha 
i doradcy, starałam się wskazać płaszczyzny, na których działają, zadania, jakie 
rozwiązują, i kompetencje, jakie są konieczne, by podołać tym wyzwaniom. Chcia-
łam uwznioślić również misję przyświecającą pracy coacha i pokazać, że w tym 
zawodzie, podobnie jak i w zawodzie doradcy, liczy się przede wszystkim profe-
sjonalizm i przestrzeganie zasady primum non nocere. 
Konkludując, chciałabym podkreślić rosnące znaczenie poradnictwa w na-
szej wieloznacznej i złożonej rzeczywistości, czego objawem jest tak wiele śladów 
działań doradczych. Świadczy to, że zawód doradcy, coacha, mentora ma ogromną 
przyszłość i znaczenie dla dzisiejszego świata. Na podkreślenie zasługuje również 
fakt, że pojawienie się coraz to nowych możliwości i sposobów pracy dla doradcy 
nie jest niczym złym, niedorzecznym czy mogącym budzić obawy, pod warun-
kiem, że każde z podejmowanych działań poddane będzie głębokiej refl eksji, a re-
alizujące te działania osoby nie będą przypadkowe. Czego życzę sobie oraz innym 
doradcom.
Ewa Kupczak
Towarzystwo Wiedzy Powszechnej, Oddział Regionalny we Wrocławiu
Kierowanie własnym rozwojem zawodowym 
w miejscu pracy – wybrane koncepcje 
wsparcia w poradnictwie zawodowym
1. Poradnictwo zawodowe dla dorosłych: kontekst społeczny
Współczesne oczekiwania społeczne wobec zakresu zadań doradcy zawodowego 
wykraczają daleko poza analizę czynników i procesów prowadzących do wyboru 
pierwszego zawodu oraz wyborów dokonywanych w młodym wieku (Herr, Cra-
mer 2005, s. 7). Wzrasta znaczenie poradnictwa zawodowego skierowanego nie 
tylko do osób dorosłych, ale także aktywnych zawodowo, zgłaszających potrzebę 
uzyskania porady. 
Dla doradców zawodu wyzwaniem stała się konieczność nowego „całościo-
wego” spojrzenia na pojęcie „rozwoju zawodowego jednostki”. Miejsce pracy zy-
skało bowiem funkcję scalającą dwa aspekty jakości życia ludzkiego: jakość pracy 
i jakość życia poza pracą. Doradcy zawodu defi niują wzajemne powiązanie na-
stępująco: Wskaźnikiem rozwoju zawodowego człowieka jest dzisiaj nie tylko speł-
nianie wymagań, jakie stawia aktualna kultura pracy (organizacyjna), ale także 
stopień poczucia, iż dzięki pracy człowiek podnosi jakość własnego życia, wiedząc, 
że akceptowaną społecznie drogą do tego jest jakość własnej pracy zawodowej (Ra-
tajczak 2007, s. 83). Osobista skuteczność zależy dziś coraz bardziej od tego, czy się 
jest zdolnym do wydajności w jakiejś organizacji (Drucker 2004, s. 12).
Niewątpliwie to konsekwencje dynamicznych zmian gospodarczych i kultu-
rowych drugiej połowy XX wieku wytworzyły tę nową społeczną funkcję pracy. 
Na poziomie jednostkowym są to wzrost wymagań kwalifi kacyjnych oraz rosnące 
znaczenie indywidualnych planów życiowych jako strategii walki o „bycie atrak-
cyjnym” na rynku pracy (Ratajczak 2007). Koncepcja „projektu własnego życia” 
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stworzyła nową kategorię podziałów społecznych: „własnego życia” (lub „udanej 
biografi i”) w miejsce tradycyjnych podziałów klasowo -warstwowych (Giddens 
2001; Illeris 2006, s. 99).
W tak rozumianym systemie społecznym zawarty jest element destrukcji: 
zwiększając wydajność i konkurencyjność, zmniejszamy stabilność życiową i po-
czucie bezpieczeństwa człowieka (Sorman 2007; Bauman 2004). Następuje zani-
kanie linearności i ciągłości „ścieżek posuwania się naprzód w danej organizacji”, 
„epizodyczność” przebiegu drogi zawodowej – w imię racjonalizacji zatrudnienia 
(Wojtasik, Kargulowa 2003). Aktywna zawodowo jednostka stanęła wobec faktu 
powszechności ryzyka: „kryzysu pracy, kryzysu państwa i kryzysu tożsamości” 
(Kargulowa 2004, s. 163 -167). 
Czym jest rozwój zawodowy wobec niestabilności czasu i miejsca pracy, 
wobec konsumpcyjnych kryteriów podziałów społecznych? Mowa tu zarówno 
o ogólnej strategii całożyciowego działania, jak i technikach „radzenia sobie” 
w konkretnych sytuacjach zawodowych. Niniejsza praca jest próbą wybiórczego 
przeglądu wysiłków poradnictwa w tym zakresie.
2. Przedmiot badania: rozwój zawodowy czy rozwój kariery?
W dyskursie poradoznawczym pojęcia „kariera”, „zawód” i „rozwój” musiały uzy-
skać znaczenia zawierające w sobie atrybuty zachodzących zmian społecznych. 
 „Zawód” określa zespół czynności w ramach społecznego podziału pracy, 
które dana jednostka wykonuje stale. „Kariera” jest cechą strukturalną zawodu lub 
organizacji (kariera lekarza, prawnika – prototypowego reprezentanta uprawiają-
cego dany zawód) (Ratajczak 2007, s. 48). Defi nicje A. Bańki zawierają już nowe 
treści: Kariera jest to sekwencja pozycji związanych z zatrudnieniem, pełnieniem 
kolejnych ról i zdobywaniem kolejnych doświadczeń przez jednostkę w toku całego 
jej życia. Kariera jest unikatową kompozycją doświadczeń danej jednostki – nie jest 
to ani zawód, ani suma osiągnięć wymiernych obiektywnie. Zawód jest kontekstem, 
na tle którego dokonuje się to, co nazywamy karierą. Można więc mówić nawet 
o karierach osób bezrobotnych (Bańka za: tamże, s. 49). W skali całego życia do-
chodzi do akumulacji kompetencji jednostki, w toku procesów uczenia się, pracy, 
społecznych i osobistych doświadczeń, czego rezultatem staje się „kapitał kariery” 
(np. zdobycie nowych znajomości, „obycie w świecie”). W tym ujęciu kryje się po-
stulat rozwoju – określany przez A. Bańkę jako „inwestowanie w rozwój” – „uczyć 
się, aby posuwać się po ścieżkach karier i tworzyć kapitał”. Kapitał kariery może 
bowiem ulegać zmniejszeniu lub wzrastać. Zależy to od odpowiednich zachowań 
jednostki na rynku pracy i w danej organizacji. Akumulacja prowadzi do nabycia 
umiejętności przekraczania własnych ograniczeń, gotowości do zmian własnej za-
wodowej tożsamości (tamże, s. 50).
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Przesłanie tej koncepcji to świadome kierowanie przez jednostkę całością 
swojego życia. Czynnikiem kapitału kariery jest zdolność człowieka do takiego 
budowania związków z otaczającym światem, by zamiast podporządkowania 
się (prawom rynku, barierom i czynnikom hamującym rozwój) spróbować walki 
o nowy rodzaj autonomii w nieustannie zmieniającym się świecie (Bańka za: tamże, 
s. 50 -51).
3. Kierowanie własnym rozwojem zawodowym (kariery) – 
koncepcje wsparcia w poradnictwie
Wypracowanie defi nicji przedmiotu porady jest tylko punktem wyjścia, koncep-
tualizacją „rzeczywistości poradniczej”. Poradnictwo jest przede wszystkim me-
todą działania (Kargulowa 2005, s. 45). 
Przedstawione trzy modele poradnictwa łączy wspólny problem pogodze-
nia dążeń autonomicznych jednostki z oczekiwaniami pracodawcy. W zależno-
ści od podejścia doradcy – dyrektywnego lub partycypacyjnego (uzasadnionego 
specyfi ką sytuacji), dochodzi do różnorodnych działań, które przyjmują formę 
przekazywania wiedzy, okazania zainteresowania, dostarczania wsparcia emocjo-
nalnego, stymulowania do autorefl eksji. 
1. Koncepcja autorstwa Herr’a i Cramer’a (2005) to rodzaj pragmatycznego 
modelu poradnictwa. Zakłada możliwość opracowania swoistego przewodnika 
do ustrukturowanej rozmowy na temat przyczyn problemów związanych z roz-
wojem zawodowym jednostki. Ich zidentyfi kowanie, a następnie zaplanowanie 
działań „pomocowych” rozumieć można jako wsparcie jednostki w kierowaniu 
własną karierą. Zgodnie z nią, gdy już określimy czynniki warunkujące satysfakcję 
oraz niezadowolenie, można skoncentrować się na udzieleniu klientowi pomocy 
w dokonaniu zmian, które są możliwe. A więc: zmian w samej pracy, podjęcie 
innego rodzaju pracy lub tej samej pracy w innym miejscu oraz zaakceptowanie 
rzeczy, których nie można zmienić – innymi słowy dojścia do porozumienia z sa-
mym sobą i wykonywaną przez siebie pracą. 
Istotą porady jest to, by klienci mogli odnaleźć własne potrzeby zawodowe 
oraz aby odkryli, czy te potrzeby mogą zostać wzmocnione przez określone za-
wody i prace. 
2. Foucault uznaje takie postępowanie za „praktykę siłową”, która może pro-
wadzić do poczucia winy klienta z powodu niewykonywania obowiązków spo-
łecznie oczekiwanych, nie sprostania określonym „normom doskonałości” (za: 
Milner, O’Byrne 2007, s. 37). Problem klienta postrzegany jest jako pewien defi cyt 
myślenia. Może to grozić powielaniem pewnych stylów życia czy drogi zawodowej 
(tamże, s. 9 -10).
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Model rozmowy ukierunkowanej przesuwa zainteresowanie doradcy z prob-
lemu na jego rozwiązanie. Należy do metod krótkoterminowej terapii i poradnictwa, 
opartej na fi lozofi i konstrukcjonizmu społecznego, która zakłada wiarę w zdolno-
ści klientów do znajdowania własnych rozwiązań (tamże, s. 74). Jak mówią auto-
rzy cytowanej książki, celem jest poszukiwanie ziaren rozwiązań znajdujących się 
we własnych zasobach klienta, nie zagłębiając się, a wręcz unikając wyjaśnienia 
problemu lub przyczyny jego powstania. Tutaj problem jest problemem i znajduje się 
poza samą osobą (tamże, s. 10).
Podstawą takiego działania jest rozmowa, „narracja”. Konstrukcjonizm 
uznaje rozmowę, dyskurs za strukturę życia. Kreowanie znaczeń zawiera bowiem 
w sobie społeczne kreowanie nowej rzeczywistości (łącznie np. z uprzedzeniami).
Najważniejszą umiejętnością terapeuty jest wspomaganie pomocnej roz-
mowy z klientem, aby współtworzyć możliwości zmiany, w której punkt ciężkości 
przenoszony jest z przeszłości w przyszłość – w myśl zasady, że nie jest przeżyciem 
to, co nas spotkało, ale to, co robimy z tym przeżyciem (tamże, s. 32). W tym celu 
potrzebne są określone techniki rozmowy, np. „wyjątki”: idea ta dotyczy sytuacji, 
gdy problem był mniejszy lub nie było go wcale, kiedy w pewnym stopniu ży-
cie było od niego wolne – wynika z tego, że rozwiązanie istniało, nawet jeśli tyko 
przez moment. Po znalezieniu w narracji wyjątków, poddajemy je szczegółowej 
analizie: co było inne, co z tym zrobiłeś, co mógłbyś zrobić, by postępować tak 
częściej? Słowa „ty” i „robić” mają moc sprawczą (ważne dla tych, którzy czują, 
że ich życiem sterują inni lub „natura”).
W jakich sytuacjach poradnictwa kariery powyższa metoda może mieć naj-
większe zastosowanie? Z opisanych przykładów można wnioskować, że są nimi 
wszelkie problemy o charakterze adaptacyjnym i samoregulacyjnym w miejscu 
pracy, których pokonanie może znacząco wpłynąć na wzrost poziomu satysfak-
cji z wykonywanej pracy i poczucia „samosterowności” osoby. Do problemów 
tych należą przede wszystkim konfl ikty interpersonalne, trudności komunika-
cyjne (kontroli emocji czy stresu) lub związane z nieefektywną organizacją czasu 
w pracy i życiu osobistym. 
3. Poradniki reprezentują zapośredniczoną metodę działania społecznego, ła-
miącą dotychczasowy bezpośredni układ relacji radzący się podmiot – przedmiot 
porady. Kultura popularna jest rzadziej obecna w dyskursie poradoznawczym, 
choć korzystanie z piśmiennictwa poradnikowego jest przejawem aktywności sa-
mopomocowej czytelników i zjawiskiem kulturowym o rosnącym zasięgu oddzia-
ływania (biorąc pod uwagę wielkość jego nakładów wydawniczych) (Zierkiewicz 
2001). Kierowanie własnym rozwojem przyjmuje tu formę określonych technik 
działania, których sens zostaje zazwyczaj ujęty w postaci popularyzatorskiego wy-
jaśnienia, odwołującego się do wspólnych doświadczeń ludzi. 
Poradnik Santorskiego (2004) jest przykładem takiego typu poradnictwa, 
który zdaniem badaczy jest charakterystyczny dla większości poradników, tzn. 
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że porady nie zawierają wcale łatwych i szybkich rozwiązań. Problemy są jednak 
traktowane jako codzienność, którą trzeba zrozumieć i nauczyć się z nią konfron-
tować (Zierkiewicz 2001, s. 77). Santorski uzasadnia „popełnienie” swej publika-
cji, odwołując się do zbiorowego poczucia niepewności i lęku, mówiąc o „cięż-
kich, skomplikowanych czasach”. 
Sposobem usystematyzowania porad Santorskiego może być wybranie me-
tafor, którymi autor opisuje pożądane stany lub modele postępowania, służące 
rozwinięciu w czytelnikach świadomości istnienia narzędzi kierowania własnym 
rozwojem zawodowym. Metafory, choć w moim tekście mieszczą się w katego-
rii technik działania – w sensie merytorycznym są raczej wskazaniem kierunku 
postępowania, modelowania dążeń pracownika w miejscu pracy niż konkretnym 
opisem planu działania. Są to m.in.:
Wybrane metafory zastosowane w poradniku J. Santorskiego
1. metafora gospodarza domu, szefa na posterunku policji, na którym trzeba wytrwać:
oznacza w praktyce bycie wiernym swoim pasjom, postanowieniom, co wymaga poznania 
siebie i wzięcia odpowiedzialności za podjęcie się zadań, do których jest się bardziej 
predysponowanym, w czym można być „najlepszym na świecie”. Jeżeli jestem najważniejszy dla 
siebie, to nigdy nie będę się skarżył, nie będę niczyją ofi arą – to oznacza także przyjęcie, że w nas 
jest wszystko, że mamy tę samą skłonność do dobra i zła, prawo do emocji, ale różne są nasze 
zdolności i predyspozycje; 
2. metafora patrzenia na siebie z galerii sali balowej:
oznacza poradę, jak być asertywnym: objąć dane zdarzenie, którego jest się uczestnikiem 
szerszym umysłem, popatrzeć na to z dystansu: jestem na sali balowej i patrzę z galerii na siebie 
tańczącego na dole i wybieram z repertuaru odpowiedzialnych asertywnych komunikatów 
właściwą odpowiedź – to ja jestem szefem: moja odpowiedź uwzględnia moje cele i wartości;
3. metafora – zasady jeża (w opozycji do zasad lisa)
oznacza takie postępowanie, którego rezultatem jest wywieranie wpływu, a nie sprawianie 
tylko wrażenia działania: zamiast powierzchownej wiedzy na każdy temat, której zdobywanie 
wymaga rozproszenia uwagi i ciągłego oglądania się na ekspertów w danej dziedzinie, 
lepsza jest wiedza i umiejętności skoncentrowane na wąskiej dziedzinie, w której chcemy 
coś osiągnąć. To wizja pragmatycznego, konkretnego celu, do którego dążymy wolno, ale 
konsekwentnie. 
Oprac. własne na podstawie: Santorski 2004.
Można na ich podstawie sformułować główne kwestie związane z kierowa-
niem własną karierą, tj. „bycia sobą” i „bycia skutecznym/przydatnym na rynku 
pracy”. Poradnik nie ma ambicji proponować konkretnych planów działania we-
dług opisanych zasad, co wydaje się być cennym samoograniczeniem się autora. 
Zainspirowana jednostka sama powinna znaleźć własne rozwiązania uwikłane 
przecież w bardzo zindywidualizowane uwarunkowania. 
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Poradnik Myśli przewodnie Druckera (Drucker 2006) to – w odróżnieniu 
do wyżej przedstawionych koncepcji – przykład podejścia kierującego uwagę 
na zewnątrz fi rmy, a więc tam, gdzie szukać należy wyników organizacji jako ca-
łości. Drucker defi niuje tu osobę skuteczną jako „skoncentrowaną na własnym 
wkładzie”, a więc na tym, co wnosi w swoje otoczenie. Pytanie pomocne w kon-
struowaniu strategii działania jest następujące: Jak mogę się przyczynić do czegoś, 
co w sposób istotny wpływa na wyniki instytucji, której służę? (tamże, s. 309). Jak 
mówi autor, osoba, która poczuwa się do odpowiedzialności za efekty swojej pracy, 
choćby była bardzo niska rangą, jest w sensie dosłownym „zarządzającym najwyż-
szego szczebla (tamże, s. 310).
Podejście to zakłada myślenie kategoriami klienta, który stanowi ostateczne 
uzasadnienie wszystkiego, co produkuje lub świadczy organizacja. Pozornie kon-
cepcja ta służy bardziej celom polityki zarządzania fi rmą, ale według Druckera 
stawianie sobie samemu wysokich celów, „dbanie o własny wkład” może stanowić 
potężną siłę stymulującą rozwój człowieka (tamże, s. 314). W tej kwestii przykład 
autora odnosi się do rozwijania umiejętności nawiązywania stosunków między-
ludzkich w miejscu pracy. 
Przesłanie poradnika można odczytać jako przede wszystkim odrzucenie ko-
munikacji opartej na relacji hierarchicznej, a skupienie się na tym, za co organizacja 
czyni mnie, podwładnego/pracodawcę, odpowiedzialnym, czego można ode mnie 
oczekiwać, jak pracodawca może najlepiej wykorzystać moją wiedzę i umiejętności? 
Nie jest tu istotna potencjalna rozbieżność poglądów, ale nawiązana komunikacja 
wokół realizowanego zadania. Drucker podkreśla, że nawyk takiego postrzegania 
swojej pracy wyzwala w jednostce samodzielną koncentrację na rozwijaniu swoich 
mocnych stron. Autor wyraża tu następującą zasadę samorozwoju: ludzie na ogół 
rozwijają się na miarę wymagań, jakie sami sobie stawiają (tamże, s. 322). 
Z kolei książka S. Blanchard i M. Homan (2007) to przykład poradnika, 
który stanowi w swej całości propozycję szczegółowego planu działania opartego 
na wykonywaniu tzw. ćwiczeń do przemyślenia, czyli wypełnianiu swoistej karty 
samoobserwacji pod względem określonych przez autorów kryteriów (potrzeb, 
priorytetów, norm działania w obecnej fi rmie). 
Metodą pracy jest tu autorski „coaching osobisty” jako narzędzie poma-
gające zrozumieć i osiągnąć czytelnikowi to, co dla niego jest w życiu naprawdę 
ważne (tamże, s. 21). Celem książki jest próba wsparcia pracownika w obszarach 
przywództwa, organizacji pracy, umiejętności asertywności i komunikacji, które 
są aspektami kierowania własnym rozwojem zawodowym.
Techniki poradnictwa oparte są na założeniu, że podstawą wszelkiej zmiany 
jest poznanie swoich mocnych i słabych stron, potrzeb i priorytetów. Ten przy-
kład wydaje się wskazywać na ciągłe trwanie w kulturze masowej oświeceniowej 
(„opresyjnej”) koncepcji człowieka obdarzonego doskonałą naturą (racjonalnym 
Rozumem), którą wystarczy odkryć, by następnie „optymalnie nią pokierować”.
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Zakończenie
Poradnictwo ma ważną misję do wypełnienia: inicjować takie działania porad-
nicze, które pozwolą osobom radzącym się, nawet pomimo ich dojrzałego wieku 
lub pozycji zawodowej, odnaleźć na nowo własne potrzeby w sferze życia zawodo-
wego. Można zrealizować je nie tylko poprzez znalezienie wymarzonego miejsca 
pracy (co nie zawsze jest realne), ale przez zrozumienie ograniczeń – osobistych 
lub zewnętrznych w środowisku pracy, których pokonanie może przyczynić się 
do wzrostu poczucia satysfakcji z wykonywanej pracy i, co więcej – odkrycie po-
tencjału miejsca, spotykanych ludzi i wykonywanych czynności w pracy – dla dal-
szego rozwoju (awansu zawodowego) – a tym samym podnoszenia jakości pracy 
i własnego życia.
Justyna Gruszczyńska -Wolak 
Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wrocławiu, Biuro Karier
Doradca w akademickiej codzienności, 
czyli założenia a rzeczywistość 
Akademickich Biur Karier
W dobie globalizacji i szybko zmieniającej się rzeczywistości społecznej człowiek 
coraz częściej odczuwa lęk przed nieznanym, pragnie otrzymać wsparcie, poradę 
w każdej prawie dziedzinie swego życia. Zjawisko to znajduje swoje odbicie w po-
pularności programów telewizyjnych, książek i czasopism o charakterze porad-
niczym, rozwoju nowych zawodów, które w swej nazwie zawierają, nadużywane 
z pewnością słowo – „doradca”. Oto możemy skorzystać z pomocy doradcy fi nan-
sowego, doradcy żywieniowego, doradcy personalnego, a nawet doradcy, który 
pomoże nam zrobić zakupy. 
Szczególnie chętnie z tego rodzaj pomocy korzystają ludzie młodzi, wycho-
wani w nowej rzeczywistości społecznej, gdzie poszukiwanie pomocy, porady nie 
jest traktowane jako coś wstydliwego, oznaczającego przyznanie się do słabości. 
Rzeczywistość niesie bowiem tyle nowych wyzwań, że rodzina czy bliskie osoby 
nie są w stanie pełnić roli doradczej, tak jak miało to miejsce jeszcze w XX wieku. 
Tym zjawiskiem można między innymi próbować wyjaśniać rosnącą popular-
ność praktyki doradczej, rozumianej tu jako ogół działań: jest zatem (doradz-
two) procesem pomagania, który uwzględnia doświadczenia i osobistą motywację 
klienta, często również uwikłanego w różnorodne problemy życiowe (Paszkowska-
-Rogacz 2001).
W Polsce koniec wieku XX i początek wieku XXI przyniósł rozkwit placó-
wek publicznych i niepublicznych, związanych z poradnictwem zawodowym. 
Było to częściowo spowodowane rosnącymi potrzebami społecznymi (bezrobo-
cie; rozwój szkolnictwa wyższego, szczególnie szkół prywatnych; niejednokrotnie 
brak dostosowania kształcenia w szkołach szczebla średniego i wyższego do rynku 
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pracy; reforma szkolnictwa i częściowa likwidacja szkół zawodowych; wstąpienie 
Polski do UE; migracje zarobkowe). Te przyczyny wymusiły niejako rozwój no-
wych bądź przemianę dotychczasowych instytucji zajmujących się poradnictwem 
zawodowym. 
Rzesze absolwentów poszukujących zatrudnienia na trudnym rynku pracy 
końca lat 90. także wymagały pomocy i wsparcia. Odpowiedzią poradnictwa za-
wodowego na te potrzeby było powstanie biur karier – instytucji powołanych 
do pomocy młodym ludziom, kończącym edukację w szkołach wyższych i roz-
poczynającym poszukiwanie pracy zawodowej. Biura karier są placówkami, które 
mimo swego krótkiego, bo zaledwie 10 -letniego istnienia w Polsce, ewoluują, pró-
bując dostosować się do zmian, jakie obejmują nie tylko dynamiczny rynek pracy, 
ale także szybko zmieniającą się rzeczywistość szkolnictwa wyższego w kraju. 
Celem mojej pracy będzie próba pokazania nie tylko funkcji założonej Aka-
demickich Biur Karier (ABK) i jej realizacji w uczelnianej codzienności, ale także 
owych przekształceń, które tych placówek w dzisiejszej rzeczywistości dotyczą. 
Szczególnie interesującym problemem dla mnie wydaje się być zmieniająca się 
rola doradcy w ABK, jego zadania konsultacyjne, doradcze, trenerskie oraz dyle-
maty moralne, z którymi styka się w pracy poradniczej. 
Ponieważ od dwóch lat pracuję jako doradca zawodu w nowopowstałym biu-
rze karier Akademii Ekonomicznej we Wrocławiu, problemy, które chcę poruszyć, 
są mi bliskie, spotykam je codziennie w pracy zawodowej. Ponadto, do podjęcia 
tego tematu skłoniła mnie stosunkowo niewielka ilość literatury z zakresu porad-
nictwa zawodowego, poruszającej tematykę biur karier. Czy 10 lat funkcjonowa-
nia w polskiej rzeczywistości to zbyt mało, aby dogłębniej zbadać problematykę 
doradztwa zawodowego realizowanego w biurach karier?
W tej wypowiedzi opierałam się na dostępnej literaturze, stronach interne-
towych biur karier z całego kraju oraz własnych obserwacjach, dokonanych za-
równo w mojej pracy, jak i w zaprzyjaźnionych wrocławskich placówkach.
 Założone cele biur karier
Głównym celem instytucji jest przygotowanie osób wkraczających na rynek pracy 
do skonstruowania indywidualnej strategii poszukiwania pracy. Istotna jest także 
pomoc studentom i absolwentom we wchodzeniu na rynek pracy. Biura karier 
powinny też współpracować z pracodawcami, tworzyć bazy danych o kandyda-
tach i rynku pracy oraz zajmować się promocją uczelni (Minta 2003). Placówki 
są także zobowiązane do gromadzenia i udostępniania informacji na następujące 
tematy: jakie zawody mogą wykonywać absolwenci poszczególnych kierunków, 
gdzie istnieje możliwość odbycia praktyk i staży studenckich, które fi rmy i insty-
tucje posiadają wolne miejsca pracy. Ważne jest, aby biura karier mogły w sposób 
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kompetentny informować swych klientów o studiach podyplomowych, możliwoś-
ciach dokształcania się czy odbywania studiów zagranicznych, o programach wy-
miany studenckiej. 
Jak wspominałam wcześniej, dzisiejsze funkcjonowanie biur karier ewoluuje 
także w stronę wnioskowania o fundusze UE i wykorzystywanie ich na pomoc 
studentom oraz absolwentom macierzystej uczelni w efektywnym zaistnieniu 
na rynku pracy, np. poprzez dofi nansowywanie zakładania własnej działalności 
gospodarczej. 
Ponadto, wraz z coraz bardziej odczuwanym w uczelniach niżem demogra-
fi cznym, biura karier w coraz większym stopniu są zobowiązane do realizacji ce-
lów ogólnouczelnianych, dotyczących promocji uczelni na rynku edukacyjnym 
(Wenta 2006). 
Warto zwrócić uwagę, że pojawiają się pierwsze głosy o konieczności wpro-
wadzenia do biura karier poradnictwa dla osób „wędrujących”, a więc nie tylko dla 
wyjeżdżających za granicę, ale także dla młodych ludzi powracających z emigra-
cji. Istnieje bowiem duże prawdopodobieństwo, że absolwenci wracający zza gra-
nicy pierwsze kroki skierują do macierzystego biura karier, by dowiedzieć się, ja-
kie mają perspektywy zatrudnienia w kraju. Do pracy z tego rodzaju klientami już 
teraz powinni przygotowywać się doradcy ABK. Kolejną istotną kwestią wydaje 
mi się przygotowanie biur karier do poradnictwa międzykulturowego. Doradztwo 
międzykulturowe jest defi niowane przez Amerykańskie Stowarzyszenie Dorad-
ców jako sposób pomagania, w ramach którego doceniane są pozytywy wynikające 
z istnienia różnic pomiędzy ludźmi (Paszkowska -Rogacz 2006). Coraz większa dy-
namika rynku pracy, zmieniające się jak w kalejdoskopie stanowiska pracy, nazwy 
zawodów, powstawanie nowych, będzie powodowało, że rolą doradcy ABK w co-
raz większym zakresie stanie się uświadamianie studentom ich indywidualnych 
predyspozycji oraz kompetencji, a co za tym idzie, możliwości wykorzystania ich 
w pracy zawodowej, nie koniecznie w oparciu o konkretny zawód czy branżę. 
Zmiany na rynku pracy powodują, iż cele, które realizują biura karier, zbliżają 
się w coraz większym stopniu do działalności rynkowej. Biura oferują więc pomoc 
fi rmom w poszukiwaniu odpowiednich kandydatów na praktyki oraz do pracy, 
prowadząc często zaawansowaną rekrutację i selekcję kandydatów. Niejednokrot-
nie taka działalność może stać w sprzeczności z etyką poradnictwa zawodowego 
– bowiem klientem doradcy zawodowego jednocześnie staje się student czy absol-
went, jak i pracodawca poszukujący ewentualnego pracownika. Uwagi dotyczące 
etyki doradcy zawodu w ABK postaram się przedstawić w dalszej części pracy. 
Istotną rolę w efektywnym funkcjonowaniu biur karier pełnią zatrudnieni 
w instytucjach doradcy zawodu. Od nich bowiem w dużej mierze zależą formy 
i metody pracy stosowane w biurze, a także mają oni znaczny wpływ na proces 
doradczy. 
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Poradnictwo zawodowe realizowane przez doradców 
Akademickich Biur Karier dla klientów „wewnętrznych” 
W codziennej rzeczywistości Akademickich Biur Karier doradca odpowiada 
przede wszystkim za prowadzenie rozmów doradczych z klientami, które mogą 
obejmować porady dotyczące wyboru zawodu/możliwości kształcenia, konsulta-
cje dokumentów aplikacyjnych, porady na temat funkcjonowania na rynku pracy 
(poszukiwanie zatrudnienia, przygotowanie do rozmowy kwalifi kacyjnej, wy-
brane aspekty prawa pracy, możliwości podnoszenia kwalifi kacji bądź przekwali-
fi kowania, czy też zmiany zatrudnienia). 
Z moich obserwacji wynika, że w codzienności doradczej porada dotycząca 
wyboru zawodu ewoluuje bardziej w stronę porady „całożyciowej” – klienci mo-
jego biura pytają często – „co mógłbym robić w życiu?”, „jaką drogę zawodową 
lepiej wybrać?”, czy nawet – „co (w zakresie podejmowania decyzji zawodowej) 
się bardziej opłaca?”. 
Pokusa odpowiadania przez doradcę na tego rodzaju pytania może, jak 
słusznie zauważa J. Kargul, wytwarzać i utrwalać w osobie radzącej się postawę 
bierności społecznej. Te ukryte, czy też nieujawnione – oczekiwania na zewnątrz-
sterowność powodują, że jednostka ludzka nabiera przekonania, że ktoś inny, eks-
pert rozwiąże jej indywidualne problemy (Kargul 2004, s. 52). Dlatego też myślę, 
że doradca ABK powinien przede wszystkim budzić w osobach korzystających 
z pomocy świadomość własnej aktywności jako podstawy kształtowania drogi za-
wodowej. Jest to kierunek, w którym podąża obecnie poradnictwo XXI wieku: Ob-
serwując tendencje zachodzących na rynku pomocowym zmian, można powiedzieć, 
że poradnictwo zmierza bardziej w stronę liberalną i jest ukierunkowane na odkry-
wanie potencjału jednostek. Nacisk coraz bardziej kładziony jest na samodzielność 
osoby radzącej się, na jej dojrzałość w podejmowaniu decyzji zawodowych, na przyj-
mowanie pełnej odpowiedzialności za swoje życie (Czerkawska, Czerkawski 2003).
Uświadomienie zgłaszającym się do biura karier konieczności przejmowa-
nia odpowiedzialności za własną przyszłość zawodową jest szczególnie istotne 
ze względu na specyfi kę klienta ABK – czyli osoby młodej, zdobywającej wyższe 
wykształcenie i wkraczającej dopiero w dorosłe życie. Sadzę, że główną rolą do-
radcy jest w tym przypadku dostarczanie aktualnych i wiarygodnych informacji 
zawodowych oraz udzielanie wsparcia emocjonalnego w poszukiwaniu własnego 
miejsca w rzeczywistości zawodowej, a także społecznej. 
Moje dotychczasowe doświadczenia w pracy z klientami biura karier wska-
zują, iż niejednokrotnie doradca pracę z klientem rozpoczyna od pozbawiania 
go złudzeń; zdarza się, że studenci dowiadują się dopiero w biurze karier, że zdo-
bywane wykształcenie nie jest gwarancją uzyskania zatrudnienia. Bywa, że ab-
solwent przeżywa pierwsze rozczarowanie, dowiadując się od doradcy, że samo 
ukończenie studiów wyższych nie zaspokaja jeszcze oczekiwań potencjalnego 
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pracodawcy, że liczy się zdobyte w trakcie studiów doświadczenie zawodowe czy 
działalność w organizacjach społecznych. 
Biorąc to pod uwagę, można wnioskować, że rolą doradcy w ABK staje się, 
w gruncie rzeczy, uświadamianie i przygotowanie do wymagań zmieniającej się 
rzeczywistości osób rozpoczynających dopiero edukację wyższego szczebla. 
Chcąc sprostać temu zadaniu, wiele biur karier podejmuje działania skie-
rowane do studentów pierwszych lat, aby zachęcić ich do korzystania z pomocy 
doradców od początku studiowania, zgodnie z maksymą „lepiej zapobiegać niż 
leczyć”. Organizują spotkania dla najmłodszych roczników, a nawet dołączają za-
proszenia na spotkanie z doradcą do indeksów wręczanych w czasie immatrykula-
cji. Nie bez znaczenia jest także, wcześniej wspomniane, uświadamianie młodym 
ludziom, że w świecie postępującej globalizacji wykształcenie wyższe jest dopiero 
furtką do dalszego kształcenia i zdobywania kwalifi kacji zawodowych, faktycznie 
przydatnych na rynku pracy. 
Jak wspomniałam wcześniej, działania doradcze realizowane w ABK po-
zostają w nierozerwalnym związku z działaniami informacyjnymi na temat róż-
nych aspektów rynku pracy. Jest to związane ze specyfi ką klienta ABK, któremu 
potrzebna jest porada całościowa, obejmująca nie tylko elementy samopoznania 
w kontekście zawodowym, ale także, jeśli nie przede wszystkim, pomoc w zdoby-
ciu rzetelnej i wiarygodnej informacji zawodowej. Dlatego też istotnym obowiąz-
kiem doradcy ABK jest prowadzenie aktualnego „informatorium” o możliwoś-
ciach zatrudnienia w regionie, rozwijających się branżach, powstających fi rmach 
i możliwościach doskonalenia kwalifi kacji zawodowych. 
Oczywiście w tym punkcie również pojawia się pytanie natury etycznej – czy 
przygotować klienta do poszukiwania zatrudnienia zgodnego z jego predyspo-
zycjami, czy raczej kierować się w udzielaniu porady rzeczywistym zapotrzebo-
waniem na konkretne kwalifi kacje? Prawdopodobnie najlepszym rozwiązaniem 
byłoby przyjęcie przez doradcę strategii „edukatora”, opisanej przez A. Kargulową 
jako jednej z możliwych strategii poradniczych realizowanych w warunkach po-
nowoczesnego świata (Kargulowa 2003)
Elementem tejże strategii jest skupianie się na zwiększaniu wiedzy klienta 
na temat rynku pracy, wymagań pracodawców, sposobów rekrutacji, a także włas-
nych preferencji i zainteresowań zawodowych. Dostarczanie wiedzy ma umoż-
liwić klientowi podjęcie przemyślanej decyzji zawodowej. Ta strategia ma także 
za zadanie zachęcanie ludzi do odkrywania, poszukiwania potrzebnej im wiedzy. 
Istnieje tutaj, jak w każdej sytuacji poradniczej, ryzyko forsowania przez doradcę 
swoich racji, ale samo dostarczenie wiedzy i zachęcenie do podjęcia decyzji na jej 
podstawie jest, jak sądzę, strategią dość bezpieczną w przypadku opisanego wyżej 
dylematu. Moim zdaniem, w kierunku takiej pomocy powinny zmierzać biura ka-
rier ze względu na swoją specyfi kę i założone cele. 
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Nie można także pominąć ważnego aspektu pracy doradcy w ABK, jakim 
jest pomoc psychologiczna, której oczekują niektórzy klienci. Często to właś-
nie biuro karier jest jedynym miejscem na uczelni, gdzie można uzyskać pomoc 
tego rodzaju, nie zawsze związaną z problemami natury zawodowej. W szczęśli-
wej sytuacji są placówki, w których na stanowisku doradcy zawodu zatrudnione 
są osoby z wykształceniem psychologicznym, które tego rodzaju pomocy mogą 
udzielić. W codzienności poradniczej wielu doradców nie -psychologów próbuje 
się z tego rodzaju problemami klientów zmierzyć samodzielnie, zdarza się, że po-
szukują dla klientów fachowej pomocy w zaprzyjaźnionych czy współpracujących 
placówkach. Brak jednak w literaturze dotyczącej biur karier wiarygodnych da-
nych na ten temat. 
Nie można jednak kwestionować, że doradca biura karier nie może być pa-
naceum na wszelkie problemy, z jakimi zgłaszają się studenci – często zdarza się, 
że nie jest w stanie pomoc osobie radzącej się. W tej sytuacji uczciwe przyznanie 
się klientowi do własnej niewiedzy czy niemocy wydaje się być słusznym rozwią-
zaniem i tego rodzaju sytuacje zdarzają się w naszej codziennej pracy. 
Jak wspominałam wcześniej, biura karier zajmują się na równi poradnictwem 
indywidualnym, jak i grupowym, prowadzonym z reguły cyklicznie w formie 
warsztatów i szkoleń. W przeważającej większości biur doradca zawodu realizuje 
samodzielnie zadania trenerskie – prowadzi poradnictwo grupowe w postaci war-
sztatów i szkoleń, obejmujące podobny zakres tematyczny, jak w przypadku po-
radnictwa indywidualnego. Coraz więcej biur praktykuje także prowadzenie zajęć 
z zakresu poradnictwa zawodowego w ramach programu zajęć dla studentów. 
Działania biur karier skierowane do pracodawców, 
czyli klientów „zewnętrznych” 
Jednym z priorytetów działalności biura karier jest prowadzenie pośrednictwa 
praktyk studenckich oraz pracy. Najczęstszą praktyką rekrutacyjną stosowaną 
wówczas przez biura jest umieszczanie informacji o profi lu poszukiwanego pra-
cownika czy praktykanta w formularzu przygotowanym do tego celu, który następ-
nie zostaje zamieszczony na stronie internetowej wśród innych ofert pracy w kata-
logach ofert dostępnych dla studentów w biurze i na tablicach informacyjnych. 
Kolejnym założeniem działalności ABK działań skierowanych do pracodaw-
ców jest prowadzenie rekrutacji i selekcji na zlecenie fi rm, a także organizowanie 
targów pracy. Dylematem, o którym warto w tym miejscu wspomnieć, jest dwu-
znaczność celów działania doradcy, reprezentującego ABK. Z jednej strony, proce-
dura selekcji, aby była zgodna z formalnymi założeniami, powinna być działaniem 
na korzyść zlecającego pracodawcy. Doradca powinien więc spośród klientów 
biura wybrać osoby spełniające w największym stopniu kryteria postawione przez 
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pracodawcę. Z drugiej strony, osoby zgłaszające się na dane stanowisko są klien-
tami doradcy, który ma za zadanie pomóc im w odnalezieniu własnego miejsca 
na rynku pracy, co niejednokrotnie wymaga nie ujawniania ich słabych punktów. 
Czy w tej sytuacji doradca może odmówić klientowi pomocy w sformuło-
waniu jak najlepszych dokumentów aplikacyjnych lub przygotowaniu się do roz-
mowy na oferowane stanowisko? Czy działanie na korzyść zleceniodawcy nie jest 
zaprzeczeniem idei dobra w poradnictwie zawodowym, mając tu na uwadze do-
bro osoby radzącej się? Problem ten wydaje się na tyle trudny i niejednoznaczny, 
że każdy doradca, jak sadzę, rozważa go we własnym sumieniu.
 Przemyślenie, czy i na ile poradnictwo zawodowe może iść w parze z re-
krutacją i selekcją pracowników, powinno moim zdaniem zostać rozstrzygnięte 
w każdym biurze, które tego rodzaju działania pragnie w swej misji realizować. 
Klientem placówki jest zarówno student, jak i zgłaszający się pracodawca, lecz 
pozostaje do rozważenia, dla czyjego dobra przede wszystkim placówka została 
powołana. A nie powinno ulegać wątpliwości, że dla dobra osób podejmujących 
edukację na danej uczelni. 
Dlatego też rozwiązaniem niejednoznacznej sytuacji wydaje się zawężenie 
realizowanego przez biuro karier procesu rekrutacji do poziomu informacyjno-
-motywującego, pozostawiając część selekcyjną w rękach pracodawcy. Taką prak-
tykę najczęściej stosują znane mi placówki, jednak w perspektywie zmian, jakie 
dokonały się na przestrzeni 10 lat funkcjonowania ABK w Polsce obawa związana 
z przekształceniem ABK w placówki świadczące na szerszą skalę usługi rekruta-
cyjne wydaje się być uzasadniona. 
Najważniejsze zadanie biur karier to sprawienie, by każdy młody człowiek 
zgłaszający się do biura, odkrył i zrozumiał, jakie posiada zdolności, potencjał 
oraz ograniczenia. Myślę, że biura karier powinny przede wszystkim zachęcać 
swych klientów do samodzielnego przekraczania barier i realizowania ambicji, 
a mniejszym stopniu podejmować się kierowania ich krokami na drodze rozwoju 
zawodowej kariery. 
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Metoda towarzyszenia jako forma pracy 
doradcy zawodu
W procesie planowania nowego systemu wsparcia dla osób bezdomnych i zagro-
żonych bezdomnością, jako narzędzie pracy w aktywizacji zawodowej i społecznej, 
wybrano metodę towarzyszenia – od dłuższego czasu z powodzeniem stosowaną 
we Francji przez Secours Catholique – Caritas France wobec osób bezrobotnych. 
Metoda ta została zaszczepiona na grunt polski przez Caritas Polska w 2002 roku. 
W 2005 roku, wspólnie z Towarzystwem Pomocy im. św. Brata Alberta, metodę 
przystosowano do pracy z osobami bezdomnymi oraz zaplanowano cały szereg 
działań towarzyszących, służących reintegracji społecznej osób bezdomnych 
(Przewodnik Akompaniatora 2007). Metoda towarzyszenia jest testowana w Polsce 
w ramach projektu „Wyprowadzić na prostą”, fi nansowanego ze środków EFS Ini-
cjatywy Wspólnotowej EQUAL.
Celem mojej pracy jest próba odpowiedzi na pytanie: na ile możliwe jest wy-
korzystanie metody towarzyszenia przez doradcę zawodu. 
Charakterystyka metody towarzyszenia
Model pracy z osobą bezrobotną – model towarzyszenia – odwołuje się przede 
wszystkim do najważniejszych założeń indywidualnego poradnictwa zawodo-
wego, mającego na celu zmotywowanie osoby bezrobotnej do współdziałania 
w rozwiązywaniu problemów. Odgrywa kluczową rolę w procesie aktywizacji i in-
tegracji osób bezrobotnych, pobudza do aktywności w poszukiwaniu pracy. Istotą 
towarzyszenia jest bowiem zapewnienie indywidualności poprzez poszukiwanie 
rozwiązań dostosowanych do potrzeb konkretnej osoby oraz uczynienie osoby 
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bezrobotnej bardziej aktywną i skuteczną w podejmowanych krokach, zmierza-
jących do podjęcia pracy. Metoda ta oferuje osobie bezrobotnej czas na zdobycie 
samodzielności poprzez wysłuchanie i wsparcie. Przełamuje samotność i izolację 
społeczną, określa okoliczności sprzyjające powrotowi do społeczeństwa i ewalu-
uje rozwiązania zaproponowane przez osoby bezrobotne.
To model pracy polegający na indywidualnym podejściu do każdej osoby 
bezrobotnej, nastawiony na wspomaganie jej rozwoju dzięki dostosowaniu czasu 
i trybu pracy do potrzeb i możliwości poznawczych danej osoby. Towarzyszenie 
w optymalny sposób realizuje zatem indywidualne wsparcie i pozwala odnaleźć 
osobie bezrobotnej motywację do podjęcia zatrudnienia zgodnie z jej predyspo-
zycjami. Określa ono pewne procedury i sposoby postępowania, które pozwalają 
na zwiększenie efektywności udzielanej pomocy poprzez dobór najbardziej ade-
kwatnych środków.
Metoda towarzyszenia realizowana jest w Punktach Aktywizacji Bezrobot-
nych przez akompaniatorów – osoby specjalnie przeszkolone do pracy z osobami 
długotrwale bezrobotnymi. Akompaniator towarzyszy osobie poszukującej za-
trudnienia w jej odnalezieniu się na rynku pracy, czyli wspiera, motywuje, zachęca 
do podejmowania działań zgodnie z obranym przez daną osobę celem. Istotą dzia-
łania jest duża dyspozycyjność akompaniatora w stosunku do osoby bezrobotnej. 
Dyspozycyjność i kwalifi kacje akompaniatora sprawiają, że dana osoba ma moż-
liwość odzyskania zaufania do samej siebie, nawiązania relacji z innymi i odnale-
zienia w sobie dobrych cech, dotychczas stłumionych przez skutki pozostawania 
w sytuacji długotrwałego bezrobocia (tamże). 
Zderzając ten opis z literaturą poradnictwa, metoda towarzyszenia wydaje 
się być jednym ze sposobów uprawiania poradnictwa dla dorosłych. Takie określe-
nie poradnictwa zwraca uwagę, iż jest ono formą szeroko rozumianej pomocy, której 
oczekiwać mogą w trudnych dla siebie sytuacjach wszyscy ludzie (Kargulowa 2004, 
s. 144 -145). Poradnictwo dla dorosłych, jak czytamy dalej, coraz częściej staje się 
uczeniem ludzi komunikowania się ze sobą i ze światem, zwłaszcza ze światem 
ludzi pochodzących z różnych obszarów kulturowych (tamże, s. 153). Uważam, 
że próba wprowadzania osób wykluczonych w tryby funkcjonowania w społe-
czeństwie oraz uczenie ich na nowo komunikowania się ze światem jest elemen-
tem realizacji polityki poradnictwa dla dorosłych.
Rola akompaniatora
O to, kim jest akompaniator, zapytałam samych zainteresowanych. Oto jedna 
z wypowiedzi: To osoba, którą powinny charakteryzować odporność na stres, ko-
munikatywność, a także kreatywność i innowacyjność w działaniu. Od tzw. „poma-
gaczy” oczekuje się również umiejętności aktywnego słuchania, podnoszenia moty-
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wacji u siebie i innych oraz mediacji i negocjacji. Osoby zaangażowane w udzielanie 
wsparcia osobom pozostającym bez pracy powinny odznaczać się podmiotowym 
i indywidualnym nastawieniem do drugiej osoby oraz posiadać umiejętność wczu-
wania się w sytuację innych osób (empatia). Akompaniatorzy powinni bezwarun-
kowo wystrzegać się zatem zachowań etnocentrycznych, czyli postrzegania innych 
grup społecznych przez pryzmat własnej, z jednoczesnym wywyższaniem się i po-
gardą dla pozostałych grup ludzi. Najważniejszą jednak umiejętnością, predyspo-
nującą do wypełniania wyznaczonych zadań „pomagaczy”, bez której nie można 
osiągnąć założonych celów jest umiejętność słuchania. Umiejętność słuchania i ob-
serwacji drugiego człowieka pozwala na identyfi kowanie potrzeb osoby bezrobotnej. 
Pełnienie roli partnera w poszukiwaniu zatrudnienia to zadanie dla osób pozytyw-
nie nastawionych do ludzi, wrażliwych i rozumiejących ich problemy (Marcin Stem-
pniak – akompaniator PAB Rybnik).
Czyż czytając tę wypowiedź, nie nasuwa się myśl: tak, to idealny doradca za-
wodowy…? Myślę, że na potrzeby projektu zostało stworzone określenie akom-
paniator, ale w dużej mierze stanowisko to skupia w sobie doradcę zawodowego, 
pracownika socjalnego, psychologa. Uważam bowiem, że zarówno doradcę, jak 
i akompaniatora charakteryzują pewne cechy, o których pisze Alicja Kargulowa, 
zwracając uwagę, że pod adresem doradcy kierowany jest zespół społecznych 
oczekiwań i wymagań, dotyczących umiejętności, wiedzy i kompetencji, jak i cech 
osobowości. Od doradcy i akompaniatora oczekuje się wrażliwości na sprawy in-
nych, zakładając posiadanie przy tym dużej samoświadomości osoby udzielającej 
wsparcia i pomocy (Kargulowa 2004, s. 39).
Etapy metody towarzyszenia
Jako ewaluatorka projektu „Wyprowadzić na prostą” już od przeszło dwóch lat 
obserwuję, jak metoda ta realizowana jest w 11 miejscach (Punktach Aktywiza-
cji Bezrobotnych) na terenie całej Polski. Przyglądam się i analizuję poziom sku-
teczności takiej formy pracy z osobami długotrwale bezrobotnymi. Stosowanie tej 
metody wydaje się być zasadne. Świadczą o tym chociażby wyniki ewaluacji rezul-
tatów twardych (40% osób biorących udział w projekcie znalazło zatrudnienie).
Aktywizacja zawodowa i społeczna przebiega w projekcie według następu-
jących po sobie czterech etapów: pierwszy kontakt, aktywne słuchanie, ocena 
sytuacji -diagnoza, towarzyszenie/wsparcie. 
I etap: pierwszy kontakt 
Pierwszy kontakt to przyjęcie osoby zgłaszającej się po pomoc w odnalezie-
niu pracy. Podczas pierwszego spotkania dana osoba zostaje poinformowana 
o zasadach funkcjonowania Punktu Aktywizacji Bezrobotnych i możliwościach 
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uzyskania pomocy w poszczególnych obszarach. Jeżeli benefi cjent decyduje się 
na podjęcie współpracy z akompaniatorem, wypełnia ankietę dotyczącą jego 
sytuacji zawodowej i społecznej oraz kwestionariusz osobowy. Benefi cjentowi 
szczegółowo, dokładnie przedstawia się główne założenia, cel oraz metody pracy. 
Wszystko to ma zapobiec ewentualnym niejasnościom, rozwianiu wszelkich wąt-
pliwości. Zwiększenie świadomości osoby bezrobotnej ma się także przyczynić 
do lepszej współpracy, większego jej zaangażowania w realizację stawianych za-
dań. Nie bez znaczenia jest atmosfera, w jakiej ta rozmowa jest przeprowadzana. 
Akompaniator powinien zapewnić benefi cjenta o poufności rozmów, dać mu po-
czucie bezpieczeństwa, co ma przyczynić się do budowy zaufania i specyfi cznego 
rodzaju relacji, która ma mieć charakter partnerski. A oto, co pisze na ten temat 
jedna z akompaniatorek: Dyskomfort tej sytuacji dla osoby bezrobotnej wynika 
z tego, iż przychodzi ona i prosi o pomoc w sytuacji, z którą sobie nie radzi. Nieuf-
ność osoby bezrobotnej można przełamać na różne sposoby. Bezrobotny nie będzie 
postrzegał akompaniatora jako urzędnika, jeżeli ten okaże mu swoje autentyczne 
zainteresowanie, jeżeli będzie potrafi ł sprawić, iż bezrobotny poczuje się w pełni ak-
ceptowany i rozumiany.
Pierwszy kontakt rozpoczyna się od momentu przekroczenia przez bezrobot-
nego progu PAB–u. Dlatego też akompaniator powinien w jak najkrótszym czasie 
od tego momentu nawiązać kontakt z benefi cjentem. Nie powinien pozostawiać 
go samemu sobie i pogłębiać jego poczucie wyobcowania, stresu. To, jak zostanie 
przyjęty bezrobotny, jakie wrażenie wywrze na nim akompaniator oraz miejsce, 
do którego przyszedł, a także informacje, jakie zostaną mu przekazane, zadecyduje 
o tym, czy nawiązana zostanie współpraca. Dobrze jest od początku wywrzeć na be-
nefi cjencie dobre wrażenie. Badania pokazują, że w tej kwestii najistotniejsze jest 
pierwsze 30 sekund! Serdeczne przywitanie osoby bezrobotnej, skierowanie w jej 
stronę pytania: „W czym mogę Pani/ - u pomóc?”, poparte uśmiechem może przyczy-
nić się do początków tworzenia miłej atmosfery sprzyjającej rozmowie. Osoby bez-
robotne borykają się z różnymi problemami, a brak pracy jest tylko jednym z nich. 
Aby pomóc takiej osobie w znalezieniu pracy, częstokroć trzeba rozwiązać wpierw 
kilka innych. Fakt pierwszego kontaktu, obecności innych osób wokół nie sprzyja 
zwierzeniom. Dobrze jest, jeżeli możemy zaprosić osobę bezrobotną w miejsce, gdzie 
będzie możliwa rozmowa w cztery oczy, gdzie w zależności od poruszanych tematów 
zawsze można zamknąć drzwi. Okazujemy mu tym samym szacunek, zaintereso-
wanie i chęć do pomocy (Anna Bukowska – akompaniatorka PAB Zabrze).
II etap: aktywne słuchanie
Drugi etap towarzyszenia składa się z indywidualnych spotkań akompaniatora 
z podopiecznym. Celem jest tu zwerbalizowanie oczekiwań, związanych z uzy-
skaniem pomocy, oraz nazwania problemów, wpływających na postawę przyjętą 
wobec własnego bezrobocia. W znacznej części aktywne słuchanie służy identy-
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fi kacji rzeczywistych potrzeb osoby bezdomnej, czy też zagrożonej bezdomnoś-
cią w kontekście poszukiwania pracy. Słuchanie powinno być aktywne – czyli 
uważne. Spotkania mają charakter indywidualny z uwagi na wyjątkowość sytuacji 
każdej osoby zgłaszającej się po pomoc. Zbudowanie zaufania pomiędzy benefi -
cjentem, a akompaniatorem stanowi istotny element rzutujący na kolejne etapy 
towarzyszenia. Benefi cjent w tym etapie informuje o swojej sytuacji zawodowej 
i osobistej. Nie bez znaczenia jest prawdziwość podawanych faktów oraz ich szcze-
gółowość. Ten etap ma także nauczyć benefi cjenta nazywać swe uczucia i infor-
mować o nich. Aktywne słuchanie jest formą pomocy drugiemu człowiekowi. Jest 
objawem naszego „bycia obok”, zainteresowania jego osobą. To dawanie drugiemu 
człowiekowi tego, co w danym momencie potrzebuje. Jak twierdzi Leszek Kapler 
z Instytutu Psychologii Zdrowia w Warszawie: nie ma lepszego sposobu na rozwią-
zywanie ludzkich problemów – jak wsparcie i dobra więź z drugim człowiekiem. 
Obdarzając życzliwością i zrozumieniem potrafi my natchnąć nadzieją, przekazać 
doświadczenie i umiejętności (www.terapia.rubikon.net.pl/).
Jednym z podstawowych zatem rezultatów etapu aktywnego słuchania, który 
warunkuje skuteczność dalszej współpracy, jest otwarcie się osoby bezrobotnej 
na przyjęcie wsparcia. Umiejętność aktywnego słuchania pozwala nam, akompa-
niatorom, na zyskanie zaufania rozmówcy (…). W aktywnym słuchaniu istotnym 
elementem jest czynna rozmowa. Osoba bezrobotna musi poczuć się osobą ważną 
i słuchaną. Okazane zainteresowanie za pomocą potwierdzeń zarówno niewerbal-
nych (otwarta postawa ciała, potakiwanie, mimika), jak i werbalnych (parafraza, 
zadawanie pytań) pozwala na prowadzenie czynnej rozmowy.
Istotą rozmowy akompaniatora z osobą bezrobotną jest również zachowanie 
obiektywizmu i neutralnej postawy, polegającej na wstrzymaniu się od udzielania 
rad oraz narzucania swojego zdania i poglądów. Ważne jest skupienie uwagi na roz-
mówcy, na jego odczuciach i myślach, na tym, co jest dla niego ważne, jak się czuje 
i zachowuje (Ewelina Kleszcz, Grzegorz Ciupka – akompaniatorzy PAB Sanok).
III etap: ocena sytuacji/diagnoza
Na podstawie uzyskanych we wcześniejszym etapie informacji akompaniator okre-
śla sytuację benefi cjenta, czyli ustala jego doświadczenia zawodowe, umiejętności, 
które posiada, jego mocne i słabe strony. Ocenia także możliwości i umiejętności 
dotyczące poruszania się po rynku pracy. Na tej podstawie akompaniator ustala 
pewne możliwości działań, przedstawia je benefi cjentowi. W celu skutecznego po-
szukiwania pracy niezbędne jest wykonanie podsumowania predyspozycji osobo-
wościowych, umiejętności i kwalifi kacji zawodowych, które wpływa na stworze-
nie pozytywnego wizerunku osoby bezrobotnej. Sporządzenie bilansu mocnych 
i słabych stron, odkrycie własnych możliwości i predyspozycji zawodowych oraz 
dopasowanie ich do zapotrzebowania w obszarze zatrudnienia jest niezbędnym 
czynnikiem w kształtowaniu aktywnej postawy na rynku pracy. Ważnym czynni-
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kiem jest również systematyczna ewaluacja wykonywanych wspólnie działań oraz 
stały monitoring w celu identyfi kacji bieżących potrzeb oraz eliminowania prob-
lemów.
Zadanie akompaniatora polega na pozbywaniu się u benefi cjenta złych nawy-
ków, obalaniu stereotypów, wykrywaniu i zwalczaniu niedostatków i braków. Dzięki 
temu klient będzie mógł się rozwijać i stawać coraz lepszym z punktu widzenia za-
wodowego. Jednakże powinniśmy pamiętać, że ważnym zadaniem jest podkreślanie 
cech pozytywnych, jakie posiada nasz podopieczny. Należy nadawać znaczenie temu, 
co jest dobre i poprawne (…). Wpływa to mobilizująco i zachęcająco do podejmo-
wania nowych działań i wyzwań (Ewelina Kleszcz, Grzegorz Ciupka – akompa-
niatorzy PAB Sanok).
IV etap: towarzyszenie i wsparcie
Ma miejsce podczas kolejnych wspólnych spotkań. Podczas nich następuje rea-
lizacja wcześniej ustalonych kolejnych etapów. Zadaniem akompaniatora jest 
wspieranie w realizacji ustalonych celów, motywowanie do dalszego działania. Re-
gularne spotkania akompaniatora z osobą poszukującą pracy mają na celu zwięk-
szenie aktywności i efektywności w podjęciu zatrudnienia. Konieczne jest tutaj 
wsparcie akompaniatora w przypadku zniechęcenia benefi cjenta wobec nada-
rzających się niepowodzeń. Udzielanie pozytywnych wzmocnień i wskazywanie 
możliwości benefi cjentów w oparciu o ich mocne strony jest stałym elementem 
towarzyszenia. Zaangażowanie akompaniatora w udzielanie pomocy benefi cjen-
towi na każdym etapie towarzyszenia służy wzmacnianiu motywacji podopiecz-
nego i w konsekwencji zwiększeniu skuteczności podejmowanych przez niego 
działań (Strategia Partnerstwa na Rzecz Rozwoju projektu IW EQUAL „Wyprowa-
dzić na prostą” 2005 r.).
W praktyce na tym etapie pracy towarzyszenie akompaniatora odnosi się 
do nadzorowania benefi cjenta podczas kompletowania samodzielnie sporządzonych 
dokumentów aplikacyjnych oraz dobrego przygotowania go do rozmowy kwalifi -
kacyjnej. Wsparcie opiera się na wspólnym wyszukiwaniu ofert pracy i zachęcaniu 
klienta do podjęcia wyzwań i pokonywania przeszkód oraz własnych zahamowań, 
jakie mogą się pojawić na skutek doświadczanych niepowodzeń. Ważne jest, aby 
akompaniator już na początku swego towarzyszenia uprzedził benefi cjenta, o trud-
nościach, na jakie może on natrafi ć poszukując pracy oraz o ewentualnych poraż-
kach. Ciągła motywacja i zachęta ze strony akompaniatora ma ogromne znaczenie, 
bowiem dzięki nim klient nie czuje się opuszczony i ma poczucie obecności i wspar-
cia ze strony drugiej osób (Ewelina Kleszcz, Grzegorz Ciupka – akompaniatorzy 
PAB Sanok).
Etapy te stanowią pewną całość. Mogą być skuteczną i alternatywną propo-
zycją pracy doradczej.
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Możliwość aplikacji metody towarzyszenia 
na gruncie pracy Biur Karier
Będąc doradcą zawodu, zaczęłam zastanawiać się, jak metoda towarzyszenia 
sprawdziłaby się wśród studentów, z którymi na co dzień pracuję w Biurze Karier? 
Co zatem ze studentami często pełnymi zapału i nadziei, że to właśnie na nich 
czekają pracodawcy z atrakcyjnymi ofertami pracy? Na ile może być wykorzysty-
wana w pracy z takim typem klienta? Czy jest potrzebna na uczelniach? 
Od pewnego czasu próbuję pracować metodą towarzyszenia z niektórymi 
studentami i wiem jedno – nie jest to metoda dla wszystkich. Studentów można 
podzielić na trzy grupy:
I grupa: studenci, którzy w ogóle nie interesują się tym, że na uczelni jest 
Biuro Karier. Nie myślą o korzystaniu z usług doradcy zawodowego, uważając, 
że nie jest im taki kontakt potrzebny. Sami mają pomysł na siebie i nie potrzebują 
żadnych konsultacji;
II grupa: studenci, którzy są bardzo roszczeniowi. Biuro Karier traktują jako 
miejsce, gdzie powinny być atrakcyjne dla nich oferty pracy. Uważają, że sami so-
bie świetnie poradzą byle tylko mieć już gotową ofertę pracy, a najlepiej dwie albo 
i więcej;
III grupa: studenci otwarci na dialog i współpracę. Ciekawi nowych możli-
wości i odkrywania w sobie potencjału. Ta grupa jest chyba najbardziej zróżnico-
wana. Część klientów bardzo sprytnie i rzeczowo wykorzystuje Biuro Karier, aby 
rozwijać się, zdobywać informacje i przygotowywać się do wejścia na rynek pracy. 
Natomiast pozostała część też chciałaby prezentować taką postawę, ale często wy-
chodzi im to nieporadnie. Potrzebują dodatkowego wsparcia, zainteresowania, 
czasem wręcz przysłowiowego „prowadzenia za rękę” i wskazywania im możliwo-
ści ich rozwoju edukacyjnego, zawodowego, a nie rzadko osobistego.
Myślę, że właśnie do tej ostatniej grupy klientów adresowana jest metoda to-
warzyszenia. Metoda towarzyszenia w swoich założeniach nawiązuje do elementów 
poradnictwa zawodowego. Techniki, metody wykorzystywane w pracy doradcy za-
wodowego są tu również podstawą do budowania relacji z klientem. Metoda towa-
rzyszenia, opierając się na swoich czterech etapach, może być odzwierciedleniem 
spotkania i indywidualnej pracy doradcy zawodowego z klientem.
Różnice w stosowaniu metody towarzyszenia w poradnictwie
Myślę, że pracując jako doradca zawodu w Biurze Karier, jestem takim swoistym 
towarzyszem studentów podczas ich drogi edukacyjnej.
Człowiek przygotowuje się do rozwiązywania problemów życiowych, nabie-
rając pewnej gotowości do działania. Jest to zarówno przygotowanie specyfi czne 
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dla danej dziedziny aktywności, jak i niespecyfi czne. W skład przygotowania nie-
specyfi cznego wchodzą pragnienia, emocje i procesy organizowania siebie (Kul-
czycki 1990). Takiej gotowości brakuje zarówno u osób długotrwale bezrobotnych 
i tym samym zagrożonych wykluczeniem społecznym, jak i studentom, którzy nie 
bardzo potrafi ą poradzić sobie z nową sytuacją bycia dorosłym i samodzielnym. 
Metoda towarzyszenia jest po części odpowiedzią i sposobem na przygotowanie 
takiego klienta przez doradcę zawodowego (akompaniatora) do nowej roli, jaką 
ma pełnić w społeczeństwie. Jest alternatywną formą pracy dla doradcy zawodo-
wego, który próbuje ze swoim klientem przemierzać drogę od dyrektywnego po-
radnictwa do dialogowego. 
Moje doświadczenia z klientami Punktu Aktywizacji Bezrobotnych oraz ob-
serwacja akompaniatorów pokazują, że osoby wykluczone społecznie w swoich 
pierwszych kontaktach i relacjach wymagają, aby akompaniator był typem in-
formatora i eksperta. A dopiero stopniowo relacje te zmierzają w kierunku po-
radnictwa dialogowego, a sam akompaniator staje się konsultantem. Ten typ po-
radnictwa (poradnictwo dialogowe) tak naprawdę odzwierciedla istotę metody 
towarzyszenia i opisane w niej relacje akompaniator – klient. W poradnictwie dia-
logowym bowiem zakłada się podmiotowość relacji i otwartość na drugiego czło-
wieka, gdzie klient odpowiada za swoje decyzje zawodowe i wprowadza je w życie. 
Natomiast akompaniator – konsultant wspólnie z radzącym się analizuje sytuacje 
problemowe i pomaga w podjęciu decyzji (Wojtasik 1993, s. 17). 
Odnosząc to do moich relacji ze studentami, często pomijam etap pracy 
o charakterze dyrektywnym. Tutaj student od razu nastawiony jest na dialog z do-
radcą i przy odpowiednim zmotywowaniu studenta do działania wspólnie wy-
tyczane zostają cele rozwoju edukacyjnego i zawodowego. Tu pierwszy kontakt, 
aktywne słuchanie oraz próba stawiania diagnozy w wytyczanie planu działania, 
odbywa się na zasadzie partnerskich dyskusji.
Kolejną różnicę, którą zauważam to często świadoma rezygnacja studentów 
z ostatniego elementu (towarzyszenie/wsparcie) metody towarzyszenia. Kiedy 
przy „delikatnej” pomocy doradcy zawodowego odkryją, czego tak naprawdę 
chcą i w jakim kierunku ma biec ich ścieżka zawodowa, rezygnują ze wsparcia. 
Już teraz wszystko wiem. Dziękuję, ale sam sobie poradzę… Czy to porażka? Myślę, 
że nie. To raczej sukces doradcy zawodowego, że klient jest gotowy samodzielnie 
funkcjonować na rynku pracy. I myślę, że jest to naturalne, że studenci nie potrze-
bują aż takiego wsparcia i towarzyszenia, jak się to dzieje w przypadku osób wy-
kluczonych społecznie. Droga tych ostatnich jest znacznie trudniejsza i bardziej 
zawiła niż studenta, który często wychodzi z przekonania, że przecież „świat stoi 
przed nim otworem…”. 
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Podsumowanie
Próba zderzenia metody towarzyszenia z codzienną pracą doradcy ze studen-
tami mnie osobiście dała możliwość wzbogacenia mojego warsztatu pracy. Mimo 
to uważam, że nie jest to metoda, którą można stosować do wszystkich klientów. 
Z powodzeniem zastosowałam ją w pracy z kilkoma studentami. Jednak specy-
fi ka Biur Karier jest inna niż Punktów Aktywizacji Bezrobotnych, gdzie do tych 
ostatnich trafi ają osoby długotrwale bezrobotne, zagrożone wykluczeniem spo-
łecznym. Sam akompaniator to nie kto inny, jak doradca zawodu, który w sposób 
świadomy i z zachowaniem zasad etycznych prowadzi proces doradczy ze swoim 
klientem. Cztery etapy, jakie proponuje metoda towarzyszenia pojawiają się w li-
teraturze przedmiotu z zakresu procesu pomagania. Nie mniej jednak w formie, 
jaką zaproponowano w metodzie towarzyszenia, tworzą one spójną całość całego 
cyklu kontaktu z klientem.
Udział w projekcie i możliwość poznania metody towarzyszenia dla mnie 
osobiście jako doradcy nasuwa kilka refl eksji. Prawdziwe towarzyszenie zachęca 
doradcę do:
ciągłego pamiętania o tym, że każdy człowiek ma w sobie często znacz-
nie większy potencjał, niż nam się wydaje;
nauczenia się zachowywania właściwego dystansu i właściwej bliskości 
wobec drugiego człowieka;
panowania nad naszą własną potrzebą natychmiastowego uzyskiwa-
nia namacalnych wyników (unikania pokusy „bycia wszechobecnym 
i wszechwiedzącym”). 



Ludmiła Krawczyk
Dolnośląskie Centrum Informacji Zawodowej 
i Doskonalenia Nauczycieli w Wałbrzychu
Rozwijanie umiejętności klienta w zakresie 
gospodarowania czasem jako jeden 
z obszarów pracy doradcy zawodu.  
Przykłady rozwiązań metodycznych
Wstęp
Czas jest niezwykłym elementem naszego życia. To on nadaje mu określone ramy 
i wymiar. Potrafi  w znaczący sposób wpłynąć na naszą percepcję zdarzeń. Raz do-
daje nam skrzydeł, kiedy indziej bezlitośnie weryfi kuje marzenia i plany. Jest tak 
istotnym wymiarem naszego życia, że od stuleci bywa przedmiotem rozważań nie 
tylko historyków, ale również fi lozofów, socjologów, psychologów czy astrono-
mów. Mówimy o czasie historycznym, chronologicznym i społecznym, w biologii 
– o biorytmach i czasie biologicznym, w psychologii – o indywidualnym odczuciu 
czasu, w historii przyrody i geografi i – o czasie geologicznym i geografi cznym, 
w chemii pojawiło się pojęcie zegara chemicznego, nawet w lingwistyce ważne jest 
określenie czasu jako kategorii gramatycznej, a w literaturze ściśle jest związane 
ze sposobem prowadzenia narracji. Nie sposób go niedoceniać i niebezpiecznie 
lekceważyć. W codziennej egzystencji ludzi czas jest niezbędnym elementem two-
rzenia i realizacji planów czy zamierzeń życiowych. Projektowanie drogi życiowej, 
a w tym również kariery zawodowej, nie może się powieść bez określenia perspek-
tywy czasowej realizacji kolejnych kroków na drodze jej budowania. Gospodaro-
wanie czasem swojego życia bądź brak umiejętności w tym zakresie może stać się 
istotną barierą w realizacji celów życiowych. Dlatego ten zakres ludzkich działań 
stał się od niedawna istotnym obszarem pracy doradcy zawodu. W ujęciu ekono-
micznym gospodarowanie czasem wiąże się w sposób ścisły z wydajnością i efek-
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tywnością pracy, w szerszym ujęciu – jest w sposób nierozerwalny powiązane 
z jakością życia i pełnym wykorzystywaniem osobistego potencjału człowieka. 
Od niedawna modnym określeniem stało się „zarządzanie czasem”, które wydaje 
się być przeniesione z pierwszego z wymienionych przeze mnie ujęć, powiązanych 
z teorią organizacji i zarządzania. Powstaje pytanie, na ile możemy „zarządzać” 
czymś, na co mamy tak ograniczony wpływ? Pewnym „zmiękczeniem” terminu, 
jakie pojawia się ostatnio w różnych publikacjach i mediach, jest określenie „za-
rządzanie sobą w czasie” – to taki ukłon w stronę humanistycznego podejścia 
do tego zagadnienia. Ja chciałabym pozostać przy sformułowaniu „gospodarowa-
nia czasem” jako najbardziej, w moim przekonaniu, adekwatnym.
W swojej pracy pragnę przedstawić problematykę czasu w aspekcie stawiania 
sobie celów i ich realizacji, a także pokazać możliwości pracy doradczej w tym za-
kresie. Chciałabym również opisać pewne rozwiązania metodyczne w tym obsza-
rze opracowane przez zespół doradców i nauczycieli konsultantów Dolnośląskiego 
Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli w Wałbrzychu. 
Gospodarowanie czasem – możliwości działań doradczych 
w relacji pomagania
Umiejętność stawiania sobie celów życiowych, planowania życia i takiego gospo-
darowania czasem, które wspomaga, czy wręcz umożliwia realizację założonych 
celów, od dawna jest obszarem działań praktyków zajmujących się poradnictwem 
zawodowym. W świecie zawodów są takie profesje bądź takie formy świadczenia 
pracy, w których odpowiednie wykorzystanie czasu jest warunkiem skuteczności 
i osiągania założonych efektów. Tak jest np. w przypadku świadczenia pracy w co-
raz dynamiczniej wkraczającym na rynek systemie tzw. e -pracy bądź we wszyst-
kich zawodach, w których nie ma określonych czy z góry narzuconych ram czaso-
wych. Choć coraz częściej można się spotkać ze stwierdzeniem, iż dobre, skuteczne 
zarządzanie czasem to podstawowa umiejętność zawodowa, której potrzebują 
wszyscy. Pozwala ona zarówno lepiej wykonywać obecną pracę, jak i stwarzać per-
spektywy dalszej kariery (Forsyth 2004, s. 7). Oczekiwania osób korzystających 
z pomocy doradczej związane są więc również z nauczeniem się właściwego go-
spodarowania czasem, w tym analizy własnego sposobu korzystania z niego.
Jednym z podstawowych elementów gospodarowania czasem, w których 
pomocna jest działalność doradcy, jest konstruowanie planów i to zarówno tych 
strategicznych, które są niejako „osią” pomysłu na własne życie, jak i tych etapo-
wych, pozwalających realizować drobne kroki na drodze do realizacji założonych 
celów. Zasadnicza trudność, z jaką spotyka się doradca na tym etapie pracy, może 
być związana z odpowiedzią na pytanie: czy w ogóle jest sens planować, skoro ży-
jemy w tak szybko zmieniającym się świecie? A. Giddens nazywa go „uciekającym 
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światem”, naznaczonym nowymi rodzajami ryzyka i niepewnością. Ten sam autor 
pisze jednak, że życie w tym świecie wymaga szczególnej refl eksyjności, co ozna-
cza potrzebę analizowania okoliczności naszego życia (Giddens 2004, s. 698). Sta-
wianie sobie celów życiowych i opracowywanie planów ich realizacji może być, 
w moim odczuciu, przejawem owej refl eksyjności. 
Nawet najlepiej sprecyzowany cel nie stanie się motywem działań, jeśli nie 
zaczniemy wprowadzać swoich planów w życie. Pomoc doradcza w tym zakresie 
może polegać na zachęceniu klienta do opisania działań, które prowadzą do celu 
wraz z próbą określenia ich trwania w czasie. Myśląc o tym, czego pragniemy (stan 
idealny), dobrze uwzględnić możliwości (stan realny). Ponieważ często przece-
niamy ilość rzeczy, jakie jesteśmy w stanie wykonać, dobrze pamiętać, by nie pla-
nować zbyt dużo na raz. Dochodzimy tu do kolejnej trudności, z którą doradca 
spotyka się w pracy z klientem w obszarze gospodarowania czasem. Jest nią presja 
czasu, jaka towarzyszy działaniom wielu ludzi. Prymat „natychmiastowości” i na-
ciski kultury typu „instant”, w której żyjemy, sprawia, że wielu ludzi ma problemy 
z dzieleniem drogi dochodzenia nawet do bardzo odległych celów na pewne etapy, 
dzięki którym łatwiej jest je osiągnąć, kontrolować kierunek przyjętych zamierzeń 
czy w końcu, co nie bez znaczenia – zadbać o higienę psychiczną, uwolnienie się 
od presji szybkich rezultatów. Trudność ta sprawia, że dopiero po odwołaniu się 
do hierarchii wartości deklarowanej przez radzącego się, możemy ponownie po-
móc mu ustalić stopień zaangażowania w realizację celu. 
Ważnym momentem pracy doradczej, związanej z gospodarowaniem cza-
sem, jest pomoc klientowi w przyjrzeniu się własnym nawykom czy rutynie towa-
rzyszącej codziennym czynnościom. To zadanie niełatwe, ale możliwe do zrealizo-
wania. Często refl eksja, która rodzi się na tym etapie pracy, bywa punktem wyjścia 
do wprowadzania znaczących zmian i przewartościowań w dotychczasowej „go-
spodarce” czasowej osoby radzącej się. Innym zagadnieniem w obszarze pracy do-
radcy ukierunkowanej na rozwijaniu umiejętności gospodarowania czasem jest 
próba określenia tzw. pułapek czasowych w życiu osoby radzącej się i wspólna 
praca nad sformułowaniem możliwości ich wyeliminowania bądź ograniczenia 
ich dezorganizującego wpływu na działania klienta. Zmiany, które trzeba będzie 
wprowadzić w życie, by zniwelować działanie „pożeraczy czasu”, mogą okazać się 
trudne i wymagać ćwiczenia, z pomocą doradcy, nowych umiejętności, ponieważ, 
jak pisze E.C. Bliss: złe wykorzystanie czasu rzadko ogranicza się do pojedynczego 
przypadku; zwykle wynika ono z utrwalonego modelu zachowania (1992, s. 13).
 Kolejną propozycją działań doradcy, związaną z rozwijaniem umiejętności 
gospodarowania czasem, jest porządkowanie zadań według określonych katego-
rii. Literatura popularna proponuje różne podziały, ale zasadniczo dzieli działania 
według ich rangi (ważne – nieważne) i perspektywy czasowej, w jakiej mają być 
zrealizowane (pilne – mniej pilne). Praca z klientem stwarza możliwość dokonania 
przez niego pewnej hierarchizacji zadań, a także pozwala wyeliminować działania 
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pozorne, nieistotne z punktu widzenia założonych celów, przyjęte do realizacji 
czasem ze względu na rutynę, czasem wyłącznie po to, aby odwlec realizację za-
dań ważniejszych, ale trudniejszych do wykonania. Cytowany przeze mnie wcześ-
niej E.C. Bliss twierdzi, że dbałość o kategorię spraw, które określa jako ważne, 
lecz nie pilne, odróżnia jednostki efektywne od innych (tamże, s. 21). Do niej bo-
wiem zazwyczaj zaliczamy sprawy, które są dla nas osobiście bardzo istotne, słu-
żące nam samym, a nie tylko realizacji oczekiwań innych. Rzeczy te mają jedną 
cechę wspólną: pomimo ich wagi związanej z naszym zdrowiem, poczuciem war-
tości, realizacją głęboko uwewnętrznionych pragnień, możemy je stale odkładać 
na później, dopóki nie zdecydujemy, że czas się za nie zabrać. Za takim sposobem 
myślenia kryje się pewne niebezpieczeństwo. Bliss pisze o tym następująco: Je-
śli w swoich działaniach skupisz się na sprawach pierwszoplanowych innych ludzi 
albo na dotrzymaniu narzuconych terminów, dzięki którym pewne sprawy stają się 
„pilne”, nigdy nie zabierzesz się za to, co dla ciebie jest naprawdę ważne (tamże). 
Wskazane przeze mnie możliwości pomocy ze strony doradcy zawodu 
w działaniach związanych z gospodarowaniem czasem nie wyczerpują możliwych 
kierunków pracy w tym obszarze – są jedynie próbą przybliżenia tematu.
Przykłady rozwiązań metodycznych w dwóch projektach 
związanych z tematyką gospodarowania czasem
W warsztatach poświęconych umiejętnościom gospodarowania czasem wzięły 
udział dwie grupy uczestników, partycypujących w różnych projektach. 
Dolnośląskie Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli 
jest placówką, która uczestniczyła jako partner w realizacji kilku projektów zwią-
zanych z orientacją i poradnictwem zawodowym. Pierwszy z wybranych przeze 
mnie projektów, zatytułowany: „E -praca – jak zarabiać w domu – podnoszenie 
kompetencji mieszkańców Dolnego Śląska w zakresie telepracy”, realizowany jest 
ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego. Celem projektu jest zwiększe-
nie mobilności zawodowej mieszkańców regionu w zakresie dostosowania ich 
kwalifi kacji do potrzeb rynku pracy. Zakłada się, że benefi cjenci projektu poprzez 
szkolenia z zakresu technologii informatycznej zostaną przygotowani do wykony-
wania pracy w dowolnej odległości od siedziby fi rmie, wykorzystując sieci infor-
matyczne, Internet, technikę wideokonferencji itp. W ramach zajęć wspomaga-
jących uczestnicy, oprócz szkoleń informatycznych, wzięli udział w warsztatach 
z zakresu poradnictwa zawodowego, podczas których zapoznali się z oczekiwa-
niami pracodawców w odniesieniu do sylwetki e -pracownika i rozwijali umiejęt-
ności szczególnie cenne z punktu widzenia tego sposobu świadczenia pracy, mię-
dzy innymi w zakresie gospodarowania czasem. Benefi cjenci projektu to pracujące 
osoby dorosłe, pracownicy różnych branż zawodowych, zgłaszający się z własnej 
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inicjatywy. Warunkiem brzegowym udziału w projekcie jest wykształcenie, co naj-
mniej średnie, oraz podstawowa znajomość obsługi komputera. Uczestnicy dwóch 
grup warsztatowych, w których prowadziłam zajęcia, to osoby zadowolone z wy-
konywanej przez siebie pracy, nie myślące o jej zmianie (wręcz przeciwnie, często 
wypowiadające się o niej z dużą pasją i zaangażowaniem), a jedynie o poszerze-
niu swoich możliwości funkcjonowania na rynku pracy. Dla potrzeb porównań 
tę grupę określę jako grupę „dorosłych”. 
Drugi z projektów nosił tytuł „WANT2LEARN – chcę się uczyć”. Był on rea-
lizowany przy udziale środków EFS w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL. 
Głównym celem projektu było ułatwienie wejścia na rynek pracy młodzieży 
w wieku 18 -24 lata, zagrożonej wykluczeniem lub zagrożonej społecznie, która 
ze względu na niskie, niewystarczające kwalifi kacje doświadcza swoistej nie-
równości na rynku pracy, a przez to należy do grupy narażonej na bezrobocie1. 
W ramach projektu benefi cjenci uczestniczyli w cyklu szkoleń ogólnych, kom-
puterowych i prozawodowych. Opisując grupę benefi cjentów, określaną przeze 
mnie jako grupa „młodzieży”, pierwszym nasuwającym mi się określeniem jest: 
ogromnie zróżnicowana. Zazwyczaj liczyła ona od 10 do 12 uczestników, którzy 
dysponowali bardzo różnym doświadczeniem życiowym, a w tym edukacyjnym. 
Obie opisywane przeze mnie grupy – „dorosłych” i „młodzieży”, w ramach za-
jęć związanych z gospodarowaniem czasem uczestniczyły w tych samych ćwicze-
niach, wnosząc ze sobą własne doświadczenia i indywidualny stosunek do zadań, 
ucząc się od siebie i ucząc się siebie nawzajem. 
Celem zajęć dotyczących gospodarowania czasem było rozwijanie refl eksji 
i analizy dotyczącej własnego sposobu wykorzystywania czasu przez uczestników, 
dzielenie się doświadczeniami związanymi z unikaniem pułapek czasowych, po-
kazanie wybranych sposobów wprowadzenia kategoryzacji zadań i planowania 
działań w określonej perspektywie czasowej. Jedno z zaproponowanych przez 
nas ćwiczeń zatytułowaliśmy „Ja i mój czas”. Każdy z uczestników otrzymał kartę 
z kołem czasu. Zdanie polegało na zaznaczeniu kolorami, według opracowanej 
przez siebie legendy, czasu przeznaczonego na poszczególne działania w ciągu 
dnia. Prosiliśmy, aby dobór kolorów nie był przypadkowy, ale wiązał się z ich pre-
ferencjami dotyczącymi poszczególnych rodzajów aktywności. Następnie uczest-
nicy zostali poproszeni o zaprezentowanie swoich kół czasu na forum, a także po-
dzielenie się refl eksją, czy są zadowoleni ze swojego dobowego rozkładu zadań, 
czy chcieliby coś zmienić w swoim gospodarowaniu czasem i czy mają pomysł, jak 
można to zrobić.
 W tym ćwiczeniu różnice między obiema grupami były najbardziej wi-
doczne. Pierwsza z nich dotyczyła kolorystyki. I tak, grupa „dorosłych” częściej 
wybierała zdecydowane kolory, rezerwując na obszar związany z pracą czerwienie, 
1 Materiały promocyjne projektu „WANT2LEARN”.
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pomarańcze i intensywną zieleń. Koła grupy „młodzieżowej” były w przeważającej 
większości pastelowe, kolorystycznie nieostre, o barwach rozmytych, jakby prze-
chodzących jedna w drugą. Nie było w nich obszarów w jakiś sposób szczególnie 
zarysowanych. Koła „dorosłych” charakteryzowały się pewnym zblokowaniem 
czasowym działań, np. kilka godzin – praca, kolejne – obowiązki domowe, czas 
wolny, czas dla dzieci itp. Natomiast koła „młodzieży” to często wycinki godzi-
nowe, obejmujące różne rodzaje aktywności, dłuższe czasowo odcinki dotyczyły 
spotkań towarzyskich i surfowania po Internecie. Nie pojawiło się w nich wyraźne 
wydzielenie czasu na czynności obowiązkowe czy konieczne (poza tymi związa-
nymi z zaspokajaniem podstawowych potrzeb życiowych) i czas wolny. Inaczej 
w grupie dorosłych, obowiązki – to wyraźnie oddzielna kategoria. Grupa „doro-
słych” ze zdziwieniem odkrywała pewien wspólny algorytm czasowy, towarzy-
szący działaniom jej członków, przy równoczesnej różnorodności działań składa-
jących się na to, czym wypełniamy tzw. czas dla siebie. To właśnie w tej dziedzinie 
najczęściej uczestnicy odkrywali potrzebę wprowadzenia pewnych zmian, zauwa-
żając na swoich rysunkach brak czasu na te działania, którymi od dawna chcieli 
się zająć. Grupa „młodzieżowa” także dokonywała wielu ciekawych obserwacji. 
Zmiany, jakie chcieliby wprowadzić uczestnicy tej grupy w swoich kołach czasu, 
wiązały się ściśle z nadzieją na znalezienie pracy bądź kontynuowanie nauki. 
W opisywany przeze mnie moduł tematyczny włączyliśmy również ćwiczenie 
dotyczące kategoryzacji zadań według określonych kryteriów. Prosiliśmy w toku 
jego realizacji o stworzenie listy zadań zaplanowanych do wykonania w skali ty-
godnia i umieszczenie ich w jednej z określonych kategorii: ważne i pilne; ważne 
– mniej pilne; pilne – mniej ważne; nieważne. Ćwiczenie to ujawniło kolejne 
różnice między dwiema biorącymi w nim udział grupami. Grupa „dorosłych” 
opracowała listy składające się z bardzo wielu zadań, zaczynając od tych, które 
uczestniczące w niej osoby uznały za kluczowe w danym tygodniu. Trudności po-
jawiły się w momencie nadawania im określonego statusu. Widoczna była ten-
dencja do umieszczania niemal wszystkich w kategorii ważne i pilne. Na prośbę 
prowadzącego, aby jednak podjąć próbę zróżnicowania zadań za względu na ich 
ważność i perspektywę czasową realizacji (choćby ze względu na dużą ilość zapla-
nowanych spraw), duża grupa osób z pewnym zdziwieniem zauważała, że działa-
nia, które umieszczała w tzw. „koszu” to głównie sprawy, które dotyczyły realiza-
cji ich osobistych potrzeb związanych ze sferą zainteresowań czy przyjemności. 
To był główny kierunek zmian, który w końcowej refl eksji po zadaniu zgłaszali 
uczestnicy tej grupy. Umieścić przynajmniej jedną rzecz z tego, co jest dla mnie 
przyjemne, co jest tylko dla mnie, w rubryce ważne i pilne – oto wypowiedź jed-
nej z uczestniczek grupy „dorosłych”, będąca symptomatyczną dla osób biorących 
udział w ćwiczeniu. Sądzę, że te przemyślenia wskazują możliwy dalszy kierunek 
pracy doradcy w tym obszarze. 
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Grupa „młodzieżowa” pracowała nieco inaczej przy realizacji tego ćwicze-
nia. Pierwszą trudność stanowiła lista zadań – niewiele było spraw zaplanowanych 
w skali tygodnia. Jestem trochę jak na fali – czekam, co będzie; Czekam na jakieś 
propozycje – życie pokaże – oto przykładowe wypowiedzi uczestników, mających 
problem z wypisaniem zadań do realizacji w ciągu tygodnia. Nie było też wielu 
zadań umieszczanych w rubryce ważne i pilne, stosunkowo najwięcej pojawiało 
się w obszarze określonym jako ‘sprawy ważne – mniej pilne’. Nieco zaskakujące 
było to, iż na pytanie doradcy, czy widzą jakąś możliwość przesunięć w poczy-
nionej przez siebie kategoryzacji zadań, część uczestników grupy „młodzieżowej” 
uznała, że może bez poczucia straty uznać je za nieważne (mimo wcześniej przy-
znanego im statusu). 
Ćwiczenie dotyczące kategoryzacji zadań w obu opisywanych grupach było 
źródłem wielu refl eksji i punktem wyjścia dyskusji. Grupa „dorosłych” stwier-
dzała, że stawianie sobie zbyt licznych zadań na etapie planowania może być 
znaczącym źródłem frustracji. Wiodącą myślą, jaka pojawiła się w dyskusji, była 
potrzeba odniesień w tworzeniu planów, zarówno tych krótko, jak i długotermi-
nowych, do osobistej hierarchii wartości. Kierunek zmian deklarowanych przez 
uczestników dotyczył potrzeby większej koncentracji na sprawach ważnych, choć 
niekoniecznie opatrzonych konkretną datą realizacji. Covey określa tę kategorię 
spraw sercem skutecznego zarządzania sobą (Covey 1996, s. 158). To do niej bo-
wiem, według tego autora, należą sprawy takie, jak budowanie związków i więzi, 
tworzenie długoterminowych planów i wizji, zapobieganie rzeczom niepożąda-
nym i przygotowanie działań.
Wiodącym tematem dyskusji w grupie „młodzieżowej” było pytanie: czy 
warto planować? Na przykładzie własnych doświadczeń uczestnicy tej grupy 
doszli do wniosku, że plany są potrzebne, ale nie mogą być sztywne i nierealne. 
Niektórzy spośród uczestników stwierdzili, że nie jest rzeczą korzystną, kiedy nie 
ma się do wykonania żadnych zadań ważnych i pilnych, bo to bardzo porządkuje 
życie. 
Podsumowanie
Włączenie w cykl zajęć dotyczących planowania kariery modułu dotyczącego 
gospodarowania czasem okazało się bardzo cennym doświadczeniem zarówno 
dla uczestniczących w nich osób, jak i dla doradcy. Ten sam program przyniósł, 
w przypadku niektórych ćwiczeń, w odniesieniu do dwóch grup różne rezultaty. 
Myślę, że różnice te niekoniecznie wynikały z wieku uczestników. Trudno również 
porównywać doświadczenie życiowe, bo tu mogłoby się okazać, że brak kryteriów, 
aby je oszacować. Jedynym wyraźnie nasuwającym mi się rozróżnieniem jest fakt, 
że uczestnicy grupy „dorosłych” to ludzie aktywni zawodowo, w większości okre-
II – ROZWIĄZANIA METODYCZNE STOSOWANE PRZEZ DORADCÓW 111
ślający się jako zadowoleni z tego, co robią, bardzo aktywni, o wewnętrznej moty-
wacji do podnoszenia swoich kompetencji na rynku pracy. 
Grupa „młodzieżowa” to osoby poszukujące swojego miejsca w życiu, często 
niezdecydowane co do tego, czym chciałyby się zająć w przyszłości. Jedni i drudzy 
widzą potrzebę planowania życia i nadawania tym planom pewnej perspektywy 
czasowej. W obu grupach znalazły się osoby, które na tym etapie podejmowania 
życiowych decyzji oczekują pomocy doradcy. Przejawem tej potrzeby były po-
rady indywidualne, będące w dużej mierze pokłosiem zajęć grupowych. To jeden 
z efektów udziału w zajęciach, innym jest deklaracja wprowadzania zmian w włas-
nej gospodarce czasem. Rozmiar tych zmian nie jest, według mnie, kryterium ich 
wagi. Już samo przekonanie, że można coś zmienić we własnym życiu, ujmując 
to, na czym nam zależy, w określone ramy czasowe, sprawia, że wzrasta nasze po-
czucie sprawstwa wobec własnego życia. Codziennie, a nawet kilka razy dziennie 
mówimy „tak” lub „nie” różnym sprawom. Skoncentrowanie się na właściwych za-
sadach i skupienie na naszej indywidualnej misji daje nam mądrość dokonywania 
skutecznych wyborów (tamże, s. 162). 
Reasumując, można stwierdzić, że obszar gospodarowania czasem to duże 
pole do działania dla doradcy zawodu. Wsparcie w tym zakresie pozwala ludziom 
w oparciu o własne priorytety utrzymywać równowagę życiową między tym, co dla 
nich ważne, co ważne dla innych i co zupełnie nieistotne. Umiejętność „zarządza-
nia” czasem, którą można w sobie rozwijać i której można się nauczyć, pozwala 
ludziom zorganizować wokół tych priorytetów życie i zgodnie z nimi działać. 
Ludzie różnią się między sobą sposobami postrzegania czasu i swojego 
wpływu na jego upływ. Jedni podejmują heroiczny wysiłek, żeby go powstrzy-
mać, inni poprzestają na magicznych zaklęciach, jeszcze inni w pełni akceptują 
zmiany, jakie przynosi zarówno w nich samych, jak i w otoczeniu. Niektórzy po-
trzebują pomocy, aby nauczyć się rozporządzać nim zgodnie ze swoimi prioryte-
tami. Mimo że jest ulotny, czas wyznacza bieg naszego życia i może dlatego jest 
tak istotnym jego wymiarem.
Katarzyna Bałazińska
Śląska Wojewódzka Komenda Ochotniczych Hufców Pracy
Zawody wybierane przez gimnazjalistów
Najczęściej wybierane zawody
Analiza jest oparta na wypracowaniach gimnazjalistów na temat: Jaki zawód 
chcesz wykonywać w przyszłości i dlaczego? Przyjrzę się najczęściej wybieranym 
zawodom, spróbuję odpowiedzieć na pytania: czym się młodzież kieruje, doko-
nując wyboru, kto miał wpływ na tę decyzję, a także, skąd młodzi ludzie czerpią 
informacje o zawodach? 
Zawody, które wybrała młodzież, to: trener sportowy (6), psycholog (3), 
farmaceuta (3), informatyk (3), lekarz (3), mechanik samochodowy (2), fotograf 
(2), pedagog (2), policjant (2), adwokat, aktorka, architekt, barman, biotechno-
log, dziennikarz, elektronik, fryzjerka, inżynier mechanik, kosmetyczka, kucharz, 
leśniczy, masażysta, nauczyciel WF, ochroniarz, piłkarz, prawnik, programista, 
przedszkolanka, ratownik górski, rehabilitant, siostra zakonna – felicjanka, ste-
wardessa, webmaster, zaopatrzeniowiec1.
Można zauważyć dużą rozbieżność w obrębie poszczególnych obszarów za-
wodowych, a także branż. Najwięcej zawodów wybrano z grup ludzie, gdzie wy-
magane są przede wszystkim szeroko rozwinięte umiejętności interpersonalne, 
np. psycholog, pedagog. Nie zabrakło także zawodów związanych z przetwa-
rzaniem różnego rodzaju danych oraz informacji, np. informatyk, programista. 
Grupa rzeczy, choć stosunkowo mniejsza również ma swoich przedstawicieli, 
np. leśnik. 
Najpopularniejszym zawodem wśród badanej grupy osób jest trener spor-
towy. Podstawowym czynnikiem, mającym wpływ na taki wybór, jest fakt, iż gim-
nazjum, w którym przeprowadzono badania, mieści się w jednym budynku z li-
1 Podane cyfry wskazują częstotliwość pojawiania się danego zawodu w wypracowaniach pisanych 
przez gimnazjalistów.
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ceum o profi lu sportowym. Młodzież już w gimnazjum ma dodatkowe godziny 
z wybranych sekcji sportowych. Sport jest więc w naturalny sposób bardzo często 
pasją, zainteresowaniem czy hobby tych młodych ludzi. 
Nie bez znaczenia na taką decyzję, jak wynika z wypracowań, są: postawa, 
osobowość i zachowanie nauczyciela WF, który prowadzi treningi. Nauczyciel 
staje się autorytetem, który wpływa zapewne nie tylko na wybór zawodu, ale także 
na postawę życiową i styl życia młodego człowieka. Można zatem postawić wnio-
sek, iż środowisko społeczne w dużym stopniu determinuje ścieżkę zawodową. 
Dziewczęta, które wybrały zawody: psychologa, farmaceutki, fryzjerki, argu-
mentowały to w następujący sposób: to jest to, co lubię robić; to jest mój wymarzony 
zawód; nie kieruję się płacami, a satysfakcją z wykonywanej pracy; połączyłabym 
przyjemne z praktycznym; kieruję się tym, co mi sprawia największą przyjemność. 
W większości przypadków to właśnie pasja, hobby czy zainteresowania miały 
wpływ na wytyczanie celów oraz podejmowanie decyzji. 
Dużą popularnością cieszą się wśród młodzieży zawody związane z medy-
cyną (lekarz, farmaceuta), informatyką (informatyk, webmaster, programista), 
prawem (prawnik, adwokat), a także zawody z obszaru psychologii i pedagogiki. 
Powtórzyły się zawody policjanta, mechanika samochodowego oraz fotografa. 
Służby mundurowe zawsze cieszyły się dużą popularnością wśród młodych 
ludzi. Ponadto, na współczesnym rynku pracy notuje się wzrost zapotrzebowa-
nia w tych obszarach zawodowych. Młodzi ludzie zaczynają dostrzegać ten defi cyt 
i chętnie interesują się zawodem policjanta, żołnierza czy strażaka. Co ciekawe, 
coraz więcej dziewcząt decyduje się wykonywać te zawody, które kiedyś kultu-
rowo zarezerwowane były wyłącznie dla mężczyzn. Taka sytuacja związana jest 
z zachodzącymi w społeczeństwie zmianami kulturowo -społecznymi, ze zmianą 
stylu życia oraz mentalności młodych ludzi, z obalaniem stereotypów. 
Pewna gimnazjalistka wyznała w swoim wypracowaniu, że chce zostać sio-
strą zakonną – felicjanką. Jest bardzo zdeterminowana w swoim wyborze, który 
uzasadnia chęcią niesienia pomocy innym, szczególnie dzieciom niepełnospraw-
nym i osobom starszym. Dochodzi tu dodatkowy – duchowy czynnik, jakim jest 
powołanie. Przy wyborze takiego zawodu nie może być mowy o przypadkowości 
i nieprzemyślanych decyzjach. To nie tylko rodzaj pracy, ale także pewien specy-
fi czny styl bycia i życia, który wymaga wielu poświęceń.
Należy zwrócić uwagę na rozbieżność wyborów. Część młodzieży w swoich 
pracach wskazała jedynie ogólniki w postaci obszarów zawodowych, byli jednak 
i tacy, którzy podali zawody o bardzo sprecyzowanych specjalnościach, jak np. po-
licjant kryminalny. 
Zdarzyły się takie osoby, które jeszcze nie wybrały zawodu. Ponadto, posia-
dają znikomą wiedzę na temat świata zawodów, wymagań, rynku pracy. Uważają, 
że są jeszcze za młode, żeby interesować się tym tematem. Z analizy wynika, iż te 
osoby nie uczestniczyły w spotkaniu z doradcą zawodu w Młodzieżowym Cen-
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trum Informacji Zawodowej (MCIZ). Być może zajęcia pozwoliłyby im odnaleźć 
własne zainteresowania, a co za tym idzie, obszary zawodowe.
Motywy wyboru zawodu
Możemy wyróżnić dwie grupy czynników, które mają wpływ na trafny wybór za-
wodowy. Czynniki wewnętrzne, związane z konkretną osobą, na które składa się 
poznanie siebie, swoich zainteresowań, cech charakteru, oraz czynniki zewnętrzne, 
znajdujące się poza nami, wynikające m.in. ze zmieniającej się rzeczywistości.
Z analizy treści wynika, iż głównymi motywami wyboru zawodu przez mło-
dzież gimnazjalną są: zainteresowania (30), wysokie płace (13), popyt na rynku 
pracy (9), satysfakcja (4), zawód mnie pasjonuje (3), ciekawy zawód (3), wyma-
rzony zawód (3), otoczenie, nauczyciel (2), predyspozycje (2), obecna aktywność 
(2), prestiż, wpływy z dzieciństwa, rozwojowa dziedzina.
Pierwsze miejsce, ze sporą przewagą, zajmuje odpowiedź dotycząca własnych 
zainteresowań. To właśnie zainteresowania pobudzają nas bardzo często do dzia-
łania, stają się napędem w dążeniu do celów życiowych. Ważne jest, by rozsądnie 
oddzielić chwilową fascynację jakąś dziedziną od w miarę trwałych zaintereso-
wań. W analizowanych wypracowaniach mamy przykłady osób, które świadomie 
oddzielają, np. fotografi ę, która jest ich hobby, od sfery zawodowej, której chcą się 
poświęcić. 
Badania pokazały, iż młode osoby zwracają uwagę przede wszystkim na to, 
co lubią robić, co daje im satysfakcję. Jest to miłe zaskoczenie, ponieważ podczas 
zajęć grupowych, kiedy młodzież ma możliwość korzystania z informacji o zawo-
dach, najczęściej pada pytanie dotyczące wysokości płac. 
Zmiany gospodarczo -rynkowe decydują o tym, na jaki rodzaj pracy czy ob-
szar zawodowy jest największe zapotrzebowanie, a co za tym idzie, w jakiej branży 
jest najkorzystniejsze wynagrodzenie. Nic więc dziwnego, że młodzież coraz bar-
dziej świadomie patrzy w przyszłość i wybiera tzw. zawody przyszłości, na które 
nie tylko będzie popyt na rynku pracy, ale także które zapewnią jej wysokie za-
robki. Z analizy wypracowań wynika, że młodzież jest zainteresowana tematyką 
zawodów przyszłości, a za takie uważa m.in.: radcę prawnego, lekarza, farmaceutę, 
informatyka, inżyniera mechanika, barmana, webmastera, programistę. 
Z wypracowań wynika, iż otwiera się świadomość młodzieży na trudności, 
z jakimi obecnie boryka się rynek pracy. Młodzi ludzie, chcąc uniknąć rozcza-
rowań i porażek, coraz większą uwagę przywiązują do tematyki unijnego rynku 
pracy oraz do zmian na nim zachodzących.
Zmiany zachodzące na rynku pracy wymagają od młodych osób między 
innymi dużej aktywności. Obecnie coraz popularniejszą formą jest wolontariat, 
ale liczy się także, np. działalność we wszelkiego rodzaju kołach zainteresowań. 
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Tym bardziej cieszy fakt, iż znalazły się osoby, które właśnie swoją aktywność po-
dały jako czynnik mający wpływ na wybór zawodu. Dziewczyna chcąca zostać 
przedszkolanką uzasadnia, opieka nad dwoma kuzynami mnie zachęciła. Chłopak 
myślący o karierze inżyniera mechanika lub elektronika podaje: bardzo lubię to, 
co będę wykonywał w przyszłości, już teraz naprawiam drobne sprzęty w domu. 
Niektóre wypowiedzi, np.: Farmaceuta ma duże zniżki na leki, a poza tym 
nie jest to praca męcząca, albo że praca trenera sportowego to lekka, fajna praca, 
sugerują nieznajomość tematu. Osoby te, jak wynika z analizy, nie uczestniczyły 
w spotkaniu z doradcą zawodu, więc można przypuszczać, iż nie miały dostępu 
do szczegółowych informacji na temat wybranych zawodów. Być może czerpią 
wiedzę jedynie z pobieżnych obserwacji albo ze stereotypowych i ogólnikowych 
opinii. Niekompletne informacje mogą czasami zafałszować rzeczywisty obraz, 
a w konsekwencji mogą być przyczyną niezadowolenia czy rozczarowania doko-
nanym wyborem.
Bardzo ciekawe są wypowiedzi mówiące o tym, iż wpływy z dzieciństwa 
są na tyle silne, że teraz przekładają się na wybór zawodu. Pewien gimnazjalista 
mówi: Bardzo chciałbym pracować wśród natury (drzewa, zwierzęta). Odpowia-
dałby mi zawód leśniczego lub ratownika górskiego. Na mój wybór wpływ miało to, 
że kiedy byłem mały, jeździłem na wieś i właśnie tam bardzo się związałem z na-
turą. Przy wyborze zawodu kieruję się też tym, że muszę się czuć dobrze w tym, 
co robię. Inny wyznaje: w przyszłości chciałbym wykonywać zawód piłkarza, ponie-
waż bardzo lubię ten sport. Interesował mnie od dziecka. W dzieciństwie oglądałem 
mecze piłkarskie, podglądałem taktyki piłkarzy. Zawód piłkarza jest strasznie ciężki 
i można się nabawić wielu kontuzji, ale warto robić w życiu to, co się lubi i chce. 
Tu czynnikiem są młodzieńcze marzenia oraz silna chęć ich realizacji, która de-
terminuje wybór profesji. Warto zauważyć, że dotyczy to głównie tych zawodów, 
które wymagają tzw. powołania. Należy mieć nadzieję, że owe dziecięce marze-
nia poparte są szczegółową wiedzą na temat zawodów. Istnieje bowiem ryzyko, 
że marzenia mogą się rozminąć ze światem realnym.
Wpływ osób znaczących na podejmowanie decyzji zawodowych
Nie mniej ważne jest zagadnienie, dotyczące odpowiedzi na pytanie: kto lub 
co miało wpływ na wybór zawodu? Padły następujące odpowiedzi: samodzielna 
decyzja (11), rodzice (9), osoba wykonująca ten zawód (3), rodzina (2), koledzy 
(2), zajęcia w MCIZ, Internet, nauczyciel.
Współczesne poradnictwo powinno dążyć do tego, aby przygotować mło-
dego człowieka do świadomej decyzji w wyborze zawodu. Jest to pierwsza tak 
ważna decyzja w życiu gimnazjalistów i dlatego istotne jest, aby była ona samo-
dzielna oraz podjęta zgodnie z własnymi predyspozycjami i zainteresowaniami. 
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Odpowiedzi wskazują, iż badana młodzież samodzielnie podjęła decyzję 
zawodowo -edukacyjną. Gimnazjaliści docenili także rodziców jako osoby ma-
jące duży wpływ na ich wybory. Pewna uczennica wyznaje: Moja mama pozwo-
liła mi dostrzec moje zainteresowania i zaproponowała mi szkołę odpowiednią dla 
mnie. 
Naturalnym zjawiskiem jest, że to rodzice mają prawo ingerencji w wybory 
zawodowe swoich dzieci. To oni stanowią nasze najbliższe środowisko, w którym 
rodzimy się, wzrastamy i żyjemy. Można zauważyć różne postawy rodziców. Jedni 
być może chcą poprzez dzieci realizować swoje niespełnione ambicje zawodowe, 
inni są bardziej ostrożni, kierują się rozsądkiem i nie chcą drastycznie ingerować 
w decyzje. Często przyznają się do tego, że nie wiedzą, co doradzić. 
Czasami wpływ na decyzje zawodowe młodych ludzi ma dalsza rodzina, 
np. wujek, który jest mechanikiem samochodowym, lub ciocia, która jest psycho-
logiem. 
Jedna z uczennic przyznaje, że wybrała zawód architekta pod wpływem przy-
padkowej osoby: wpływ na wybór tego zawodu miał architekt, który projektował 
nasz dom, oraz wizyta w jego pracowni. Inna gimnazjalistka wyznaje: na wybór 
zawodu wpływ miała moja przyjaciółka, która wybiera taki sam zawód. 
Gimnazjaliści są w okresie rozwojowym, w którym następuje silna identy-
fi kacja z grupami rówieśniczymi. Często grono znajomych staje się opiniotwór-
cze w życiu gimnazjalisty. Bywa, że więzy są tak silne, iż młodzi ludzie kierują się 
wspólną decyzją w wyborze szkoły czy zawodu tylko i wyłącznie ze względu na to, 
żeby nie tracić ze sobą kontaktu. 
Znaczenie przy wyborze zawodu miały także: wizyta w MCIZ, Internet, na-
uczyciel. Niepokojące jest to, iż pojawiło się mało odpowiedzi, które wskazują 
na szkołę jako instytucję, która w jakiś sposób wspiera wybory młodych ludzi. 
Młodzież chętnie korzystała z wszelkich zbiorów informacji, jakie są udo-
stępnione w MCIZ, a więc z teczek o zawodach, ulotek, fi lmów oraz programów 
zawodoznawczych. Spora grupa uczestników skorzystała dodatkowo z porad in-
dywidualnych, aby skonsultować swój wybór.
Pora zadać wprost pytanie: skąd współczesna młodzież czerpie informacje 
o zawodzie? 
A oto odpowiedzi: Internet (16), MCIZ (14), osoby, które wykonują ten za-
wód (7), szkoła, nauczyciel (5), rodzina (3), TV, radio (3), koleżanka (2), rodzice 
(2), prasa, książki.
Gimnazjaliści wskazują Internet jako jedno z podstawowych i najbardziej 
powszechnych źródeł informacji o zawodzie. Pytanie tylko, na ile rzetelne? 
Należy również zwrócić uwagę, iż żaden z gimnazjalistów nie wskazał szkol-
nego doradcy zawodu.
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Zadowalające jest to, iż wśród odpowiedzi wystąpiła taka różnorodność po-
tencjalnych źródeł informacji o zawodach. Świadczy to o świadomym zaintereso-
waniu tematyką zawodoznawczą.
Podsumowanie
Analizując sytuację na rynku pracy, można zwrócić uwagę na to, że z każdym 
rokiem pojawiają się nowe zawody. Młodzi ludzie muszą być świadomi, że bez 
względu na to, jaki zawód wybiorą, to w przyszłości wystąpi konieczność ciągłego 
podnoszenia swoich kwalifi kacji, oswajania się z innymi, nowymi specjalnoś-
ciami, a niejednokrotnie nawet przekwalifi kowania się. 
Pierwszy wybrany zawód nie zawsze musi oznaczać wybór ostateczny ani 
taki, który nie podlega już zmianie. Badacze twierdzą, że ludzie będą zmieniać 
swój zawód średnio siedem razy w ciągu swojego życia i stanie się to powoli ce-
chą naturalną w zmieniającej się rzeczywistości. Niemniej jednak to właśnie ten 
pierwszy wybór zawodu jest faktem bardzo ważnym na etapie życia młodego gim-
nazjalisty, gdyż pociąga za sobą poważne zmiany w jego życiu.
Istotnym jest, aby dokonując wyboru, kierować się własnymi zdolnościami, 
pasjami, możliwościami, predyspozycjami, a nie niespełnionymi ambicjami ro-
dziców czy wyborami rówieśników z klasy. 
Zmiany zachodzące na rynku pracy oraz zmieniająca się rzeczywistość 
wpływają na wzrost świadomości gimnazjalistów, dotyczącej dokonywania wybo-
rów zawodowo -edukacyjnych. Fakt ten potwierdza analiza treści, z której wynika, 
że większość wyborów dokonywana była samodzielnie przez młodych ludzi. Czę-
sto także pojawiają się odpowiedzi wskazujące na to, iż decyzje poparte były zda-
niem i opinią rodziców. 
Ważny jest dostęp do informacji zawodowej. Brak szczegółowych informacji 
na temat zawodu może powodować fascynację tylko jednym aspektem jego wyko-
nywania. 
Najbardziej powszechnym kanałem informacyjnym, także o zawodach, jest 
dla młodzieży Internet. Uczniowie podkreślili również wartość warsztatów zawo-
doznawczych w MCIZ. Gimnazjaliści, którzy uczestniczyli w spotkaniu z dorad-
cami zawodu, zdecydowanie łatwiej i sprawniej poruszają się w obszarze wyboru 
zawodu, są bardziej świadomi zmian zachodzących na polskim i unijnym rynku 
pracy.
Są uczniowie, którzy dokładnie analizują swoją drogę edukacyjno -zawodową, 
biorąc pod uwagę m.in. zainteresowania, płace, popyt. Zdarzają się też tacy, którzy 
jeszcze o tym nie myślą. Twierdzą, że mają dużo czasu. Niektórzy gimnazjaliści 
mają kilka wariantów zawodowych i nie potrafi ą wybrać jednej profesji. W tym 
przypadku alternatywy często wynikają z hobby czy szerokich zainteresowań.
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Przeszkodą w dokonywaniu wyboru mogą być zakorzenione w kulturze ste-
reotypy dotyczące zawodów. Warto ocenić wartość danej profesji według włas-
nych zainteresowań i zdolności. 
Bardzo często młodzież przychodząca do doradcy zawodowego oczekuje 
gotowej recepty na znalezienie pracy, na dopasowanie zawodu. Istnieje błędne 
przekonanie, że wystarczy wypełnić test preferencji, który wskaże konkretny, do-
brze płatny zawód, zgodny z zainteresowaniami. Często pojawia się niechęć wśród 
młodzieży do zastanawiania się nad swoimi cechami charakteru, nad tym, co i jak 
chcą robić w przyszłości.
Myślę, że odpowiednią konkluzją będzie cytat: Praca to miłość, która stała 
się widzialna. Jeżeli nie potrafi sz pracować z miłością, a tylko z niesmakiem, lepiej, 
abyś porzucił swoją pracę i usiadł u wrót świątyni, biorąc jałmużnę od ludzi, którzy 
pracują z radością (Bolles 1993, s. 56).
Jakub Sokolniki
Akademia Medyczna w Warszawie, Biuro Karier
Doświadczenia doradców karier 
w środowisku studentów 
i absolwentów uczelni medycznych
Głównym celem mojej pracy jest przybliżenie specyfi ki pracy doradcy działa-
jącego wśród studentów i absolwentów uczelni medycznych. Większość prac 
z obszaru socjologii medycyny dotyczy raczej: ustalania motywów podejmowa-
nia studiów, opisu systemu rekrutacji na studia czy dynamiki postaw studentów 
medycyny w trakcie studiów (Tobiasz -Adamczyk 1996, s. 8). Kwestie związane 
z doradztwem dla tej grupy zawodowej, zwłaszcza w perspektywie funkcjonowa-
nia wyższej uczelni, pojawiają się niezwykle rzadko, co świadczy o wyzwaniach 
stojących przed badaczami tej problematyki. Chciałbym, aby zebrany w tej pracy 
materiał, stał się podstawą do znacznie bardziej zaawansowanych studiów, które 
mogłyby się przyczynić do stworzenia ogólnych ram pracy i warsztatu dla dorad-
ców pracujących w akademickich biurach karier na uczelniach medycznych.
Warunkiem efektywnego przejścia z edukacji do życia zawodowego staje się 
dostarczenie odpowiedniej informacji zawodowej. Pojawiać może się jednak py-
tanie, czy w przypadku młodych ludzi wkraczających na wyższą uczelnię możemy 
mówić jeszcze o doradztwie zawodowym, czy raczej powinniśmy kierować się 
w stronę doradztwa karier, które jest nastawione nie na pomoc w wyborze zawodu, 
ale przede wszystkim na ukazywanie możliwości życia i rozwoju w permanentnej 
zmianie (Bańka 2005, s. 33). Doradztwo karier skłania się do całościowej wizji 
klienta, nie ograniczając sfery swoich zainteresowań tylko do kwestii związanych 
z pracą zawodową. Doradca ma stać się swego rodzaju „przyjaznym obserwato-
rem”, który ma towarzyszyć swojemu klientowi w różnych etapach jego kariery. 
Zakłada się, że stronną inicjującą relację doradczą jest klient – odczuwający po-
trzebę konfrontacji wyobrażeń o własnym potencjale osobowościowym i zawo-
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dowym. Doradca koncentruje się na wydobywaniu tkwiących w kliencie roz-
wiązań, jego zadaniem jest odpowiednia stymulacja. Ma to szczególne znaczenie 
w środowisku osób studiujących na wyższej uczelni, zwłaszcza gdy jest to uczelnia 
przygotowująca do wykonywania konkretnych zawodów. W przypadku młodych 
medyków możemy mówić o bardzo wysokim poziomie motywacji do studiowa-
nia i świadomości wykonywania przyszłego zawodu. Dodatkowo trzeba brać pod 
uwagę formalne wytyczne nakreślające możliwości realizacji ścieżek zawodowych 
(prawo wykonywania zawodu, zasady specjalizacji, przynależność do stowarzy-
szeń branżowych). Dla młodego adepta uczelni medycznej pytanie brzmi raczej 
nie tyle, „co” mam robić w swoim życiu zawodowym, ale „jak” w pełni wykorzy-
stać swój potencjał i pogodzić cele życiowe i zawodowe. 
Doradca musi więc nie tylko dysponować wysokimi umiejętnościami z za-
kresu komunikacji i doradztwa, ale także posiadać niezbędne informacje zwią-
zane z funkcjonowaniem medycznego rynku pracy. Ten ostatni aspekt trzeba 
traktować jako ważny wyróżnik pracy doradcy karier, działającego w środowisku 
uczelni medycznej.
Uczelnie medyczne stanowią wyjątkową grupę wśród szkół wyższych za-
równo ze względu na rodzaj swojej oferty edukacyjnej, jak charakter pracy i zakres 
odpowiedzialności przyszłych absolwentów. Nieprzypadkowo uczelnie medyczne 
jako jedne z ostatnich dołączyły do grona tych wyższych uczelni, które dostrzegły 
potrzebę wspierania swoich studentów w obszarze planowania kariery zawodowej 
i rozwoju umiejętności niezbędnych dla współczesnego rynku pracy. Te funkcjo-
nujące – zróżnicowane są pod względem struktury organizacyjnej, liczby perso-
nelu, a także stawianych im zadań. Wspomniana „odmienność” w realizacji idei 
biura karier ma swoje realne przejawy, a dotyczą one takich kwestii, jak :
tradycyjne postrzeganie roli zawodowej adeptów uczelni medycznych, 
kładące nacisk na elementy służby społecznej, powołania, a marginalizu-
jące obszar samorealizacji kariery zawodowej;
deterministyczna koncepcja pracy w jednym zawodzie;
redukowanie kariery zawodowej tylko do obszaru awansu naukowego;
opór środowiska naukowego w otwieraniu się uczelni na instytucje ko-
mercyjne;
niedostateczna ilość zajęć w programie studiów dotyczących psycholo-
gicznego i pedagogicznego wsparcia w pracy przyszłych medyków;
brak tradycji w propagowaniu koncepcji planowania kariery oraz przed-
siębiorczości.
Czy możliwe jest więc wypracowanie własnego modelu funkcjonowania 
Biura Karier, uwzględniającego specyfi kę i potrzeby potencjalnych klientów? Czy 
doradca powinien wykorzystywać metody pracy stosowane w innych środowi-
skach i na ile jest konieczne i możliwe tworzenie własnego modelu doradztwa?






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Odpowiedzi na te pytania są trudne i niejednoznaczne – co pokazują kilku-
letnie doświadczenia medycznych biur karier w Polsce. Faza instytucjonalizacji 
biur w znacznym stopniu zaczyna się zamykać, kwestią otwartą pozostaje wypra-
cowanie i akceptacja przez wszystkich głównych aktorów roli biura karier jako 
pełnoprawnego elementu funkcjonowania wyższej uczelni. Istotne w tym miejscu 
jest jednak dostrzeżenie procesów, jakim podlegają same uczelnie i co w dużym 
stopniu wyznacza kontekst działalności biur karier. Dokonujące się zmiany doty-
czą zarówno liczby studentów, jak i kierunków, na których są kształceni. Edukacja 
medyczna nie ogranicza się już tylko do tradycyjnych kierunków, jak: lekarski, 
lekarsko -dentystyczny czy farmacja – przewagę (pod względem łącznej liczby 
studentów) zaczynają mieć kierunki „około -medyczne”, jak chociażby: pielęgniar-
stwo, położnictwo, dietetyka, fi zjoterapia, ratownictwo medyczne, zdrowie pub-
liczne, elektroradiologia czy techniki dentystyczne. Te zmiany mają charakter bar-
dzo dynamiczny, wpływając zarówno na samą strukturę i organizację uczelni, ale 
także i jej wizerunek. Dominujący społeczny obraz instytucji kształcących medy-
ków mimo wszystko ogranicza się do kierunków lekarskich i farmaceutycznych, 
nie uwzględniając jakże licznej grupy innych kierunków związanych z medycyną. 
Nie możemy również zapominać o istniejącej „hierarchii” zawodów medycznych, 
wyznaczających naturalny podział zadań zespołu medycznego i zakres odpowie-
dzialności jej poszczególnych członków. 
Biuro Karier w swym założeniu jest jednostką ogólnouczelnianą, adresującą 
swoje usługi do wszystkich grup studentów, kierując się zawsze zasadami równego 
traktowania wszystkich klientów. Na pewno jednak doradca pracujący w tym 
środowisku powinien wykazywać się dużą znajomością „wewnętrznych kodów”, 
co gwarantować będzie, z jednej strony, efektywność usług doradczych, a z drugiej, 
nie osłabi spójności całej instytucji. Uczelnie medyczne są instytucjami mającymi 
na celu nie tylko przekazanie wiedzy teoretycznej i jej praktycznego zastosowa-
nia, ale także socjalizującymi do pełnienia bardzo konkretnych ról zawodowych. 
Wymagania te są nie tylko wynikiem zmian zachodzących we współczesnej me-
dycynie i naukach z obszaru zarządzania ochroną zdrowia, ale także wiążą się 
z rosnącymi społecznymi oczekiwaniami. Mimo że nadal zawody medyczne zaj-
mują bardzo wysokie pozycje pod względem prestiżu społecznego, to można za-
uważyć rosnącą presję co do wymagań etycznych stawianych przyszłym adeptom 
 medycyny.
Uczelnie medyczne stają więc przed istotnym dylematem. Czy mają nadal 
pozostawać „elitarnymi” ośrodkami akademickimi, kształcącymi wysokospecja-
listyczną kadrę medyczną, czy dążyć w kierunku powstawania silnych centrów 
naukowo -badawczych, czy też stać się wyższą szkołą zawodową, przygotowującą 
szerokie kadry personelu medycznego? Znalezienie odpowiedzi – to zadanie za-
równo dla najwyższych władz uczelnianych, ale także decydentów publicznych, 
którzy mają realny wpływ na kształt sfery wyższej edukacji, sfery ochrony zdro-
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wia, jak i sfery rynku pracy. Żaden obserwator nie może ignorować danych do-
tyczących zmian demografi cznych i zdrowotnych dokonujących się we współ-
czesnych społeczeństwach, które będą miały ogromny wpływ na zapotrzebowanie 
na kadrę medyczną. Współczynniki liczby lekarzy i pielęgniarek przypadających 
na mieszkańców nadal lokują Polskę w dolnych rejonach tabeli dla krajów euro-
pejskich, a możliwości podjęcia pracy za granicą nie przyczyniają się do poprawy 
tych statystyk. Oddzielną kwestią pozostaje sytuacja fi nansowa systemu ochrony 
zdrowia, która na pewno nie wpływa pozytywnie na klimat, w jakim funkcjonują 
przyszli absolwenci. 
Warto postawić pytanie: jak pogodzić ze sobą przygotowanie wyspecjalizo-
wanej kadry (biorąc pod uwagę wysoką kosztowość edukacji każdego studenta, 
przy jednoczesnym zapewnieniu wysokich standardów nauczania i praktyki) 
z „produkowaniem” specjalistów pod presją ministerialnych limitów? Problemy 
te przyczyniają się do zdynamizowania procesów zmian, które niejednokrotnie 
stawały się przedmiotem konfl iktu. Skłaniałbym się jednak do tezy, że to właś-
nie „nowe otwarcie” jest niezwykle istotnym momentem dla funkcjonowania 
wyższych uczelni medycznych, stawiającym przed nimi ogromne wyzwania, ale 
przede wszystkim szanse. Uczelnie są teraz „in statu nascendi”, godząc ze sobą tra-
dycję i wymagania nauczania medycyny, i nowoczesność organizacyjną. 
Proces urynkowienia zawodów, zarówno pod względem kryteriów doboru 
kandydatów, jak i dalszych perspektyw wykonywania profesji, dotyczy w coraz 
większym stopniu także zawodów medycznych. Sytuacja pewności zatrudnienia 
oraz możliwości awansu zawodowego i naukowego zostaje ograniczona, co wy-
musza podejmowanie działań do tej pory nieobecnych w tym środowisku, ochrona 
zdrowia należy do sektorów rozwijających się najbardziej dynamicznie z punktu 
widzenia popytu na pracę – na drugim miejscu – po obsłudze biznesu (Golinow-
ska 2003, s. 98). Nie możemy także pomijać faktu autonomizacji części zawodów 
medycznych, które stają się samodzielnymi profesjami z właściwymi sobie aspi-
racjami. Uczelnie medyczne muszą więc stanąć przed wyzwaniem związanym 
z promocją na rynku usług edukacyjnych, zabiegania o przyszłych kandydatów 
czy wziąć w orbitę swoich zainteresowań kwestii startu zawodowego i monitoro-
wana losów absolwentów. 
Ta tendencja pokazuje, jak istotną kwestią z punktu widzenia uczelni zaczyna 
odgrywać „zatrudnialność”, odpowiednia wiedza na temat potencjalnych miejsc 
pracy czy przygotowanie do indywidualnego planowania ścieżki kariery. Zaryso-
wany przeze mnie kontekst instytucjonalny pozwoli na pełniejsze przedstawienie 
zadań biura karier na wyższej uczelni medycznej.
Program studiów medycznych w bardzo ograniczonym stopniu kładzie na-
cisk na rozwój umiejętności związanych z planowaniem kariery i kształtowaniem 
umiejętności centralnych dla wymagań współczesnego świata pracy. Działalność 
biura wychodzi temu naprzeciw – dając możliwość uzupełnienia swojej wiedzy 
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i pokazywaniu, że współczesny medyk nie może ograniczać swoich kompetencji 
tylko do sfery umiejętności zawodowych. Kompetencje traktowane są obecnie 
jako kluczowe pojęcie w zarządzaniu zasobami ludzkimi, umożliwiające opisy-
wanie i mierzenie wymagań współczesnych przedsiębiorstw w odniesieniu do ich 
pracowników. Medyczny rynek pracy także podlega tym zmianom. Mimo że więk-
szość potencjalnych miejsc pracy związanych jest z publiczną ochroną zdrowia, 
które w niewystarczającym stopniu przyswoiła sobie jeszcze zasady efektywnego 
gospodarowania zasobami – także ludzkimi, to wzorce płynące z instytucji na-
stawionych na zysk w coraz większym stopniu zaczynają odgrywać istotną rolę 
w planowaniu i zarządzaniu placówkami medycznymi. Te proporcje są jednak 
znacznie niższe w przypadku lecznictwa szpitalnego, gdzie zdecydowana liczba 
placówek to instytucje publiczne. Współczesny medyk to nie tylko specjalista 
w swojej dziedzinie, ale także sprawny menedżer nastawiony na szybką i kom-
pleksową realizację celów. 
Przyszły absolwent, planując swoją karierę zawodową, powinien więc 
uwzględniać bardzo wiele czynników i mieć świadomość, jak wysokie oczeki-
wania stawiane są przed nim. Głównymi odbiorcami naszych usług są studenci 
ostatnich lat studiów jednolitych (5 -6 rok) bądź studiów licencjackich (3 rok), 
którzy uzmysławiają sobie fakt, że w już bliskiej przyszłości będą zmuszeni skon-
frontować swoje kwalifi kacje z wymaganiami rynku. Na pewno trzeba zwrócić 
uwagę na wielotorowość ścieżek zawodowych realizowanych przez poszczegól-
nych przedstawicieli kierunków i specjalności. Ma to ogromne znaczenie w pracy 
biura karier – wyznaczając jego rzeczywiste pola działalności. Ta różnorodność 
ma duży wpływ na potrzeby doradcze zgłaszane przez przedstawicieli poszczegól-
nych kierunków studiów. Główne rodzaje porad koncentrują się wokół bieżących 
potrzeb studentów i mają raczej charakter informacyjny. Wynika to w dużej mie-
rze z „przestrzeni doradczej”, jaką dysponuje biuro, która zdecydowanie utrudnia 
pogłębiony kontakt z klientem. Najczęstsze zgłaszane i zaspakajane potrzeby to:
konsultacja dokumentów aplikacyjnych (klient umawia się na konkretny 
termin z doradcą, który pomaga mu zweryfi kować dostarczone mate-
riały);
poznanie ofert pracy stałej bądź tymczasowej, staży i praktyk (biuro udo-
stępnia oferty zarejestrowanym klientom – oferty są selekcjonowane i do-
bierane według wcześniej przygotowanego klucza – w obszarze zaintere-
sowania są oferty z branży medyczno -farmaceutycznej z maksymalnie 
2-letnim doświadczeniem zawodowym;
skorzystanie z materiałów dotyczących planowania kariery (informatory, 
książki);
rejestracja w biurze, dającą dostęp do wszystkich usług;
rozmowa doradcza (zakładająca dłuższy kontakt z klientem) – dotyczy 
ona przede wszystkim kwestii związanych z planami edukacyjnymi (kon-
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tynuacja studiów) bądź planami zawodowymi (tworzenie indywidual-
nych planów działania);
zbieranie informacji o rynku pracy (wymagania pracodawców, sposoby 
poszukiwania pracy, przygotowanie do rozmowy kwalifi kacyjnej, zakła-
danie własnej działalności gospodarczej).
Analizując strukturę klientów biura, możemy obserwować także zróżnico-
wanie pod względem zainteresowania ofertą biura w zależności od kierunków 
studiów. Do dominujących kierunków należą: lekarski, dietetyka, fi zjoterapia, pie-
lęgniarstwo czy zdrowie publiczne. Wynikać to może zarówno z indywidualnych 
potrzeb studentów w zakresie wsparcia doradczego, jak i realnych możliwości za-
trudnienia po skończeniu danego kierunku. Do defi cytowych należą przedstawi-
ciele takich kierunków, jak: lekarsko -dentystyczny, techniki dentystyczne, ratow-
nictwo medyczne czy analityka medyczna. 
Z naszych doświadczeń w pracy z klientami wynika, że ich najsłabszą stroną, 
wymagającą diagnozy i wsparcia, są niewystarczające umiejętności komunikacyjne 
i autoprezentacyjne. Jest to dostrzegalne zarówno w indywidualnych kontaktach 
w biurze, jak i podczas grupowych zajęć wymagających aktywnego uczestnictwa 
i samodzielnego działania. W tym miejscu warto także odnotować inne kwestie, 
wyznaczające charakter pracy doradcy w środowisku studentów i absolwentów 
uczelni medycznych, a są to:
„determinizm” przedstawicieli tradycyjnych kierunków w realizacji 
ścieżki zawodowej, który można przeciwstawić większej otwartości i po-
zytywnego nastawienia ze strony przedstawicieli nowych kierunków stu-
diów;
nieprzyzwyczajenie do aktywnych form przekazywania wiedzy, co naj-
bardziej dostrzegalne jest przy grupowym doradztwie;
niedocenianie swoich dotychczasowych doświadczeń pozazawodowych. 
Pomocnym narzędziem w pracy doradcy jest także typologia klientów, po-
zwalająca na zdiagnozowanie głównych oczekiwań, jak i sposobów „bycia” klien-
tów. Pierwsza grupa to: „zdecydowany wykonawca” (Kargulowa 2006, s. 90) – 
bardzo świadomy swojego celu korzystania z usług biura, konkretny, pewny siebie 
i często nastawiony roszczeniowo. Najczęściej jego kontakty z biurem mają cha-
rakter incydentalny. Drugą grupę klientów można scharakteryzować jako „słu-
chaczy” – charakteryzuje ich duża otwartość, są przekonani co do własnych celów, 
ale potrzebują ich potwierdzenia. Szukają wsparcia bądź traktują spotkanie jako 
rodzaj inspiracji. Trzecia grupa to klienci „wycofani” – traktują wizytę w biurze 
na poziomie deklaratywnym jako przypadkową, ale często można odnieść wraże-
nie, że decyzja o skorzystaniu z usług biura była silnie wewnętrzne umotywowana. 
Można zaobserwować u nich bariery komunikacyjne, wymagające od doradcy 
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dłuższego czasu na poznanie i zdiagnozowanie potrzeb. Często szukają oni także 
„głębszej” porady – kwestie związane z poszukiwaniem pracy stanowią rodzaj 
zasłony, przykrywającej inne istotne z punktu widzenia klienta sprawy. Czwartą 
grupę klientów można wyróżnić ze względu na częstość korzystania z usług biura: 
w przeciwieństwie do „jednorazowych” – „powtarzalni” bardzo chętnie i często 
przychodzą do biura – traktując je jako źródło pełnej i szybkiej informacji, a także 
miejsce, w którym można swobodnie porozmawiać i podzielić się swoimi spo-
strzeżeniami, planami. Wśród tej grupy można wyróżnić najbardziej „lojalnych” 
klientów – utrzymujących kontakt z doradcą, dostarczających mu informacji 
zwrotnych.
Duża część klientów traktuje karierę medyczną jako oddzielną, trudną 
do porównania z innymi drogę – często powtarzane jest przekonanie, że po-
rady powinny uwzględniać tylko specyfi kę ich profesji. Doradca staje więc przed 
trudnym zadaniem, z jednej strony, powinien on „uszanować” niepowtarzalność 
swoich klientów, ale z drugiej strony, uwrażliwić ich na uniwersalność wymagań 
i oczekiwań stawianych przed przyszłymi pracownikami. To napięcie między ro-
lami: student – profesjonalista – pracownik staje się przyczyną nieporozumień 
i wymaga od doradcy bardzo sprawnego poruszania się w obrębie „branżowych 
problemów” przy jednoczesnym dążeniu do zachowania obiektywizmu. Oczeki-
wania klientów sprawiają, że doradca w wielu przypadkach musi stawać się eks-
pertem, dostarczającym bardzo konkretnych wskazówek i porad, przy jednoczes-
nym ograniczaniu dialogowości doradztwa.
W swojej pracy, bazującej w znacznej mierze na własnych doświadczeniach 
zawodowych, starałem się wskazać na potrzebę znacznie mocniejszego osadze-
nia instytucjonalnego doradztwa na wyższych uczelniach medycznych – które, 
z jednej strony, powinno dostosowywać się do bardzo szybkich zmian zachodzą-
cych w obrębie funkcjonowania medycznego rynku pracy, a z drugiej, odpowia-
dać na potrzeby budowania całościowej wizji współczesnego medyka. Jest to za-
danie niezwykle trudne, wymagające czasu, ale także zaangażowania wszystkich 
głównych aktorów. Duże nadzieję wiąże z presją stawianą przez środowisko pra-
codawców, którzy do tej pory z lekką obawą starali się wysyłać sygnały zwrotne 
do środowiska uczelnianego. Nie oznacza to jednak, że uczelnie powinny tracić 
z horyzontu nadrzędny cel, jakim jest przygotowanie do pełnienia profesjonalnych 
ról zawodowych, przy zachowaniu wysokich standardów naukowych i  etycznych.
Magdalena Zakrzewska
Towarzystwo Wiedzy Powszechnej, Oddział Regionalny we Wrocławiu
Usługi Towarzystwa Wiedzy Powszechnej na rzecz 
Powiatowego Urzędu Pracy we Wrocławiu
Towarzystwo Wiedzy Powszechnej Oddział Regionalny we Wrocławiu
Towarzystwo Wiedzy Powszechnej jest stowarzyszeniem oświatowym, które działa 
na rynku od 1950 roku i uczestniczy w kształceniu ustawicznym dorosłych oraz 
młodzieży, współpracując z instytucjami państwowymi, samorządami terytorial-
nymi i prywatnymi instytucjami oświatowymi, jak również innymi organizacjami 
tworzącymi polski system edukacji. W swych działaniach skupia się między in-
nymi na upowszechnianiu wiedzy ogólnej i zawodowej, wyjaśnieniu społeczeń-
stwu mechanizmów zmian gospodarczych i społecznych zachodzących w naszym 
kraju. Istotnym celem realizowanym przez Stowarzyszenie jest promocja zatrud-
nienia i aktywizacji zawodowej osób pozostających bez pracy oraz tych zagrożo-
nych jej utratą (Statut TWP 2005, s. 5 -6).
Organizowane przez Towarzystwo szkolenia mają pomóc osobom bezrobot-
nym w aktywnym poszukiwaniu pracy i podjęciu zatrudnienia. Do tej pomocy 
zalicza się przede wszystkim organizowanie szkoleń z zakresu umiejętności po-
szukiwania pracy, zajęć aktywizacyjnych oraz pozwalających na nabycie nowych 
umiejętności. Zakres przedmiotowy organizowanych szkoleń jest dostosowany 
do potrzeb lokalnego rynku pracy (Nowakowska 2005, s. 27). 
Programy szkoleń są tak skonstruowane, aby wszystkie zajęcia praktyczne 
poprzedzone były wykładami, które prowadzone są w taki sposób, aby zachęcały, 
a czasem nawet zmuszały kursantów do aktywności, współpracy, wzajemnego do-
pingowania się i kreatywnego podejścia do wyznaczonych zadań. Wykładowcy 
w trakcie kursu wyznaczają nowe zadania, informując zarazem kursantów, jakie 
nowe umiejętności nabędą po danym cyklu szkolenia. Działa to mobilizująco i za-
chęcająco, pomaga w pokonywaniu kolejnych stopni trudności kursu. Po każdym 
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etapie realizacji programu kursanci oceniają swoje osiągnięcia, wykonując kon-
kretne zadania, co daje im satysfakcję i zachęca do dalszej nauki. 
Profesjonalna usługa kształcenia i doskonalenia zawodowego w systemie 
kursowym musi być dobrze zaprojektowana, wykonana, a następnie wciąż dosko-
nalona zgodnie z wymaganiami kursanta, zatwierdzonym programem naucza-
nia i harmonogramem. Układa się to w pewien system elementów wpływających 
na kształt usługi (Dubiel 2000, s. 41 -52). Istotne dla spełnienia wymagań kursan-
tów jest sprawdzenie efektywności realizowanych usług kształcenia poprzez bada-
nia ankietowe przeprowadzane wśród uczestników szkoleń na zakończenie szko-
lenia. Zebrane dane na temat efektywności kursów pozwalają na doskonalenie 
oferty Towarzystwa Wiedzy Powszechnej w zakresie usług oświatowych.
W latach 2006–2007 TWP OR we Wrocławiu przeszkoliło ogółem około 
1700 osób bezrobotnych. Wykaz zrealizowanych kursów i szkoleń w poszczegól-
nych latach przedstawia Tabela 1.
Tabela 1. Wykaz zrealizowanych kursów i szkoleń dla Powiatowych Urzędów Pracy 
na Dolnym Śląsku w latach 2006–2007.
L.p. Nazwa kursu
2006 2007
Ilość 
grup
Ilość 
osób
Ilość 
grup
Ilość 
osób
1. „Aktywność Twoją szansą EFS 1.3” 22 236 4 32
2.
„Efektywne poruszanie się po rynku pracy 
i tworzenie indywidualnych planów kariery 
zawodowej przez osoby posiadające 
wykształcenie średnie ogólne (dotyczy osób 
zarejestrowanych powyżej 12 m -cy)”
 -  - 16 263
3. „Mój zawód – moja przyszłość”  -  - 6 80
4.
„Profesjonalna obsługa klienta w usługach 
i handlu detalicznym + umiejętność 
poszukiwania pracy”
4 62 5 56
5.
„Obsługa kas fi skalnych z terminalem 
kart płatniczych. Etyka zawodowa 
i towaroznawstwo + umiejętność 
poszukiwania pracy”
9 107 7 80
6. „Mała przedsiębiorczość” 1 14 12 132
7. „ABC działalności gospodarczej” 8 91 11 131
8. „Zarządzanie zasobami ludzkimi” 3 40 3 41
9. „Aplikowanie o środki Europejskiego Funduszu Społecznego i zarządzanie projektem” 2 29 1 14
10. „Pracownik administracyjno -biurowy z obsługą komputera” 8 118 8 131
11. „Opiekunka osób starszych i dzieci z modułem językowym” 1 14 2 29
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Realizacja celów szkoleniowych na przykładzie 
szkolenia aktywizującego osoby długotrwale bezrobotne
Szkolenie „Efektywne poruszanie się po rynku pracy i tworzenie indywidualnych 
planów kariery zawodowej przez osoby posiadające wykształcenie średnie ogólne, 
zarejestrowanych powyżej 12 m -cy”, zaznaczone w tabeli pod nr 2, skierowane 
było do osób bezrobotnych z wykształceniem średnim ogólnym, zarejestrowa-
nych w Powiatowym Urzędzie Pracy we Wrocławiu powyżej 12 m -cy, nieprze-
rwanie od momentu ostatniej rejestracji. Szkolenie zakładało zaktywizowanie 300 
osób w 15 grupach, które dotknięte są długotrwałym bezrobociem. Ostatecznie 
przeszkolone zostały 263 osoby. Szkolenie trwało 5 dni roboczych po 8 godzin 
dziennie. W trzecim dniu projekt zakładał stworzenie przez uczestników indywi-
dualnego planu rozwoju kariery zawodowej, który na zakończenie szkolenia mieli 
możliwość skonsultowania z pracownikami Urzędu Pracy. 
Potrzeba realizacji powyższego szkolenia wynikała z nasilającego się zjawi-
ska, jakim jest wydłużanie się czasu pozostawania bez pracy osób bezrobotnych. 
Na tej podstawie pracownicy Działu Szkoleń TWP wyznaczyli następujące cele 
szkoleniowe :
I. Cel ogólny – zapoznanie uczestników z aktywnymi formami i metodami 
poszukiwania pracy, przygotowanie do samodzielnego, skutecznego i efek-
tywnego pozyskiwania zatrudnienia oraz stworzenie indywidualnego planu 
rozwoju kariery zawodowej.
II. Cele na poziomie wiedzy – uczestnicy zapoznają się z: aktualnymi trendami 
na rynku pracy; ustawą o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy; 
instytucjami, które zawodowo trudnią się pośrednictwem pracy; zasadami 
efektywnej autoprezentacji; technikami aktywnego słuchania; zasadami two-
rzenia i przygotowywania dokumentów aplikacyjnych.
III. Cele na poziomie umiejętności – uczestnicy będą potrafi li: określić własny 
potencjał zawodowy; określić i zanalizować lokalny rynek pracy; dopaso-
wać swoje kwalifi kacje do ofert rynku pracy; sprawnie wykorzystywać no-
woczesne metody poszukiwania pracy oraz zidentyfi kują najczęściej po-
pełniane błędy przy poszukiwaniu zatrudnienia; stworzyć projekt ścieżki 
kariery zawodowej; przeprowadzić symulację rozmowy kwalifi kacyjnej; 
sprawnie komunikować się z pracodawcą stosując techniki aktywnego słu-
chania; asertywnie argumentować i odpierać zastrzeżenia, komunikując się 
z prowadzącym rozmowę; opracować profesjonalne dokumenty aplikacyjne; 
zidentyfi kować najczęściej popełniane błędy podczas tworzenia CV, listu 
motywacyjnego.
IV. Cele na poziomie postaw – wzrost akceptacji i szacunku dla własnej osoby; 
wzrost poczucia własnej wartości; uświadomienie sobie odpowiedzialno-
ści za własną przyszłość zawodową; przekonanie się o potrzebie stosowania 
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technik i metod poszukiwania pracy oraz ich skuteczności; wzrost motywa-
cji do podejmowania aktywności w poszukiwaniu pracy oraz wiary, że po-
dejmowane działania mogą przynieść pozytywne rezultat.
Szkolenie aktywizacyjne dla grupy osób, jaką są długotrwale bezrobotni, 
nie jest łatwe w realizacji. Bezrobocie dotyka godności człowieka, wywołując 
negatywne zmiany w jego sferze psychicznej. Nadmiar wolnego czasu prowadzi 
do apatii i frustracji. Pogorszeniu ulega obraz własny osoby, pojawia się obniżenie 
jej aktywności życiowej, spadek aspiracji, poczucie izolacji i marginalizacji spo-
łecznej (Gęsicka, 1992; Mosiek 2001). 
Istnieje również spora grupa osób bezrobotnych, dla których bezrobocie 
stało się specyfi cznym sposobem na życie i w pełni świadomym wyborem. Podej-
mowanie pracy przestało być dla nich opłacalne, gdyż tyle samo pieniędzy dostają 
z różnego rodzaju świadczeń czy zapomóg, składki na ubezpieczenie społeczne 
opłacane są przez Powiatowy Urząd Pracy, a praca w „szarej strefi e” przynosi im 
nieopodatkowane zyski. Ze względu na bariery psychologiczne tej grupy odbior-
ców, przystępując do realizacji szkolenia, wystąpiliśmy do Urzędu Pracy z propo-
zycją, by pojedyncza grupa liczyła od 12 -14 osób. Mieliśmy tu na uwadze przede 
wszystkim stworzenie uczestnikom komfortowych warunków, sprzyjających in-
tegracji grupy i otwarciu jej na program szkolenia. Niestety Urząd Pracy odrzucił 
naszą sugestię i docelowo grupy liczyły do 18 -20 osób, co wpłynęło na trudną rea-
lizację programu i spowodowało przeszkody w osiągnięciu założonych celów.
Kolejna bariera pojawiła się przy procesie rekrutacji w Urzędzie Pracy, gdyż 
osoby bezrobotne nie były zainteresowane udziałem w szkoleniu. Jedną z przyczyn 
był przede wszystkim brak rzetelnej informacji, dotyczącej celów organizowanego 
szkolenia oraz korzyści z niego płynących. Osoby bezrobotne, nie dostrzegając 
związku pomiędzy zdobytymi kwalifi kacjami czy kompetencjami, nie dostrzegając 
wpływu uczestnictwa w szkoleniach na swoje zarobki i pozycję zawodową, działań 
szkoleniowych nie podejmują. Istotną barierą uczestnictwa w działaniach szkole-
niowych jest także wspomniany wcześniej brak motywacji czy brak potrzeby. Inną 
przyczyną było, jak okazało się już w trakcie szkolenia, nielegalne zatrudnienie. 
Taka sytuacja sprawiła, że osoby bezrobotne nie uczestniczyły w szkoleniu 
dobrowolnie, ale były zobligowane do wzięcia udziału w szkoleniu przez pracow-
ników Urzędu Pracy, a w przypadku odmowy uczestnictwa, bez uzasadnionej 
przyczyny, groziła im utrata statusu osoby bezrobotnej na 90 dni. 
Presja wywierana na uczestnikach w trakcie rekrutacji ujawniała się już 
pierwszego dnia szkoleniowego. Problemem stały się godziny zajęć, gdyż trudno 
było nam wyegzekwować, aby bezrobotni przychodzili punktualnie i systematycz-
nie na zajęcia. Ponadto, osoby do nas skierowane niejednokrotnie przychodziły 
z przeświadczeniem, że idą na szkolenie, gdzie dają pracę. Gdy na pierwszym spot-
kaniu okazywało się, że tak nie jest – „szkolenie było do bani”. Rozpoczynała się 
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fala krytyki: złe tematy szkoleń, źli wykładowcy, zła sala. Narastała postawa rosz-
czeniowa i agresja, które były maskami dla frustracji i poczucia klęski. Ze względu 
na zróżnicowanie wieku wśród uczestników dochodziło do konfl iktów w grupie, 
gdyż nie wszyscy czuli się bezpiecznie. Takie sytuacje miały ogromny wpływ 
na realizację programu. Integracja grupy trwała dużo dłużej, przez co tworzenie 
indywidualnego planu kariery w zakresie rozwoju zawodowego, początkowo za-
planowanego na środę, przekładano na czwartek, w niektórych przypadkach na-
wet na ostatni dzień szkolenia. A z niektórych tematów zawartych w programie 
trzeba było niejednokrotnie zrezygnować. 
Mimo to zauważalna była zmiana w postawach niektórych uczestników. Po-
czątkowo zamknięci, niechętni do rozmów, do udziału w pracy grupowej, z czasem 
coraz bardziej otwarci, zauważyli, iż można uczyć się nie tylko od wykładowców, 
ale i od siebie nawzajem. Mieli okazję zaobserwować, jak zachowują się w grupie, 
spojrzeć na świat oczami innych osób, często ze skrajnie różnych środowisk. Były 
chwile, gdy każdy, jeśli oczywiście chciał, mógł poświęcić czas na refl eksję nad 
samym sobą, wyznaczyć nowe cele, zaplanować zmiany. Zaczęli dostrzegać w so-
bie wiele rzeczy: najpierw mówią, potem myślą, nie umieją pisać CV, rozmawiać 
o swoich umiejętnościach. Uważali, że nikt nie powinien pytać o to, co potrafi ą. 
Gdy była praca, robili i to wszystko. Okazało się jednak, że należy umieć się „sprze-
dać”. Dopiero szkolenie uświadomiło im, iż pracodawcy należy się odpowiednio 
zaprezentować. 
Głównym założeniem zrealizowanego szkolenia było umożliwienie osobom 
bezrobotnym przerwanie swojej długotrwałej bezczynności, spotkanie z innymi 
osobami o podobnej sytuacji, podzielenie się swoimi problemami, a także zdoby-
cie umiejętności, kwalifi kacji oraz doświadczenia niezbędnego w procesie poszu-
kiwania pracy, a co za tym idzie, umocnienie swojej pozycji na rynku pracy. Mimo 
szeregu trudności, jakie wystąpiły w trakcie aktywizacji, część osób podkreślała, iż 
nabyła umiejętności z zakresu skutecznego porozumiewania się, prezentacji włas-
nej osoby, określenia swoich mocnych stron, planowania własnej kariery zawodo-
wej oraz określania swoich potrzeb zawodowych. Pojawiły się opinie, iż szkolenie 
przysłużyło się do pokonania bariery wieku wśród starszych uczestników, która 
wcześniej była wygodnym wyjaśnieniem ich sytuacji. 
Jednak nie wszystkie założone cele zostały osiągnięte, na co przede wszyst-
kim miał wpływ sposób rekrutacji na szkolenie przez Powiatowy Urząd Pracy. 
Dla osób, dla których życie „na zapomodze” stało się jedynym znanym modelem 
życia, często bardzo wygodnym dla trudniących się pracą w „szarej strefi e” oraz 
tych, którzy swojej sytuacji najzwyczajniej zmienić nie chcą, szkolenie to było nie-
przydatne. Część z nich zweryfi kowała błędne przekonania i zaczęła działać, inni 
natomiast bronili postawy roszczeniowej i winą za swoje niepowodzenia obarczyli 
szkolenie. 
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Przystępując do realizacji tego typu projektów zarówno Powiatowe Urzędy 
Pracy, jak i instytucje szkoleniowe powinny mieć na uwadze, iż dla osób długo-
trwale bezrobotnych udział w tego typu szkoleniach to pierwszy i najtrudniejszy 
krok w kierunku powrotu na rynek pracy. Dlatego też czasem trzeba do nich wy-
ciągnąć dłoń i pomóc im stanąć na nogi, żeby mogli spojrzeć z innej perspektywy 
na otaczający ich świat i dostrzec swoje szanse.
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Wstęp
Nasz świat w ostatnich czasach (w tym świat pracy) uległ dramatycznym i nieod-
wracalnym przemianom. Rzeczywistość, w której żyjemy, nie gwarantuje nam sta-
bilizacji i bezpieczeństwa. Ambiwalencja, wieloznaczność, kryzysy, niepokój, za-
gubienie, brak klarowności i przejrzystości – oto niektóre tylko cechy dzisiejszego 
„społecznego ładu”, który można by nazwać „nieładem”. Świat ten ostatnio stał 
się dla wielu ludzi niezrozumiały, a nawet nielogiczny – nie ma w nim czytelnych 
i jednoznacznych podziałów, możliwości sensownych wyborów, poczucia kontroli 
nad własnym losem. 
Czasy nam współczesne, określane przez badaczy jako „późna nowoczes-
ność” (A. Giddens), „nowoczesność refl eksyjna” (U. Beck), „era ponowoczesna” 
(Z. Bauman) czy postmodernizm, charakteryzuje, oprócz przypadkowości, nie-
trwałości, tendencja do niepewności i zachowań ryzykownych (za: Wojtasik 2003, 
s. 23). To, co niedawno było niemożliwe, wręcz nierealne, dziś staje się normą. 
Działanie w „biegu”, ustawiczne poszukiwanie, ciągłe wybieranie, odrzucanie, 
przewartościowywanie i mieszanie pojęć, zjawisk, procesów, spowodowało chaos, 
który wymaga dziś regulacji wielu zachowań (wprowadzenia nowych i bardziej 
elastycznych), redefi niowania zasad obowiązujących w życiu społecznym oraz 
zwyczajnej refl eksji nad codzienną egzystencją.
Przemiany i zjawiska rozgrywające się na naszych oczach (w Polsce od 1989 
roku – związane z transformacją) nie ominęły pracy doradcy zawodu i poradni-
ctwa, które dopiero w ostatniej dekadzie zaczęło kształtować się w oparciu o nowe, 
wolnorynkowe zasady. W niniejszym artykule chciałabym poruszyć problem no-
wych wyzwań, które pojawiają się dzisiaj w pracy współczesnych doradców, jako 
że właśnie oni, jak nikt inny, zmuszeni są do reagowania na zmiany i nowe zjawi-
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ska poprzez dopasowywanie swoich metod pracy do potrzeb zmieniającego się 
społeczeństwa. 
Spróbuję zatem przedstawić pozycję doradcy (jego dylematy i problemy) 
na tle zachodzących przemian. To właśnie te przemiany i potrzeby społeczne 
„kreują” nowe narzędzia i metody pracy, które pojawiają się dziś w poradnictwie 
z coraz lepszym skutkiem. Umiejętność stosowania takich nowoczesnych metod 
działania, jak: coaching, mentoring, konsulting, trening, uważam za jedno z istot-
niejszych wyzwań stojących przed dzisiejszym doradcą. Te „nowe” metody pracy 
z klientem, a praktykowane od wielu lat na Zachodzie, stosowane są u nas nie-
omal wyłącznie wobec wyższej kadry kierowniczej. Popularyzacja tych metod po-
zwoli na zastosowanie ich nie tylko w biznesie wśród menedżerów, lecz na innych 
obszarach, w szerszym kręgu zainteresowanych osób.
1. Współczesny doradca na tle 
przemian ponowoczesnego świata
Choć poradnictwo i doradzanie sięga „korzeniami” czasów prehistorycznych, 
to profesjonalne (zinstytucjonalizowane) porady pojawiły się na początku XX 
wieku, kiedy powstały pierwsze poradnie związane z rozwojem techniki, uprzemy-
słowieniem i I wojną światową. Doradca kontrolował i wzmacniał obowiązujący 
ład społeczny, zapewniając przejrzystość i przewidywalność jego zasad, głosząc 
niezbędność przystosowania się człowieka do kulturowych wymagań środowiska. 
Będąc „nauczycielem życia wzorowanego na życiu przodków”, stał się on funk-
cjonariuszem organizującym porządek i strażnikiem zabezpieczającym zastane 
wartości i normy (Kargulowa 2004, s. 160). Doradca, niosąc pomoc potrzebują-
cym poprzez znalezienie im miejsca w strukturze kontrolowanej i niemal zastygłej 
w swym kształcie, zapobiegał wykluczeniu społecznemu i demoralizacji jednostek, 
stając się osobą społecznie i moralnie ważną (tamże, s. 159 -160). 
W kolejnym okresie (w II połowie XX wieku) nastąpiło zindywidualizowa-
nie poradnictwa – doradca, zwracając uwagę na osobistą stronę życia człowieka, 
zaczął pomagać radzącemu się w zdobywaniu kompetencji interpersonalnych, 
podnosząc w ten sposób poziom wzajemnych ludzkich relacji, co także w pewien 
sposób zapobiegało burzeniu społecznego porządku (tamże, s. 161 -162).
W okresie postmodernistycznym zmienia się diametralnie rola i pozycja 
doradcy, który realizuje już inne cele, stosuje nowe formy organizacyjne i me-
tody działań – skoncentrowany jest na rozwiązywaniu problemów łączących się 
z konstruowaniem własnej biografi i przez poszczególne jednostki i przekształce-
niem tożsamości przez swoich klientów. A. Kargulowa określa sytuację doradcy 
jako umiejscowioną „pomiędzy”, z jednej strony, ludzkimi przeżyciami, z drugiej, 
zmiennym kształtem życia społecznego. Zmienność ta prowadzi do zmagania się 
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z licznymi wyzwaniami, które żyjąc w „społeczeństwie ryzyka”, borykają się z wie-
loma kryzysami, spośród których autorka wyróżnia trzy najważniejsze: kryzys 
państwa (opiekuńczego), pracy i tożsamości (tamże, s. 163 -167). 
Kryzys państwa i kryzys pracy (bezrobocie, stałe kurczenie się rynku pracy, 
zanik niektórych zawodów, ubóstwo, patologia) stają się powodem frustracji, nie-
pokojów, bezradności, a w konsekwencji kryzysu tożsamości. Ich źródła tkwią 
w rodzinie (zanikaniu głównych jej funkcji), liberalizmie i nadmiernej pochwale 
idei indywidualizacji, a przejawem, zdaniem A. Kargulowej, jest prywatyzacja 
ambiwalencji i niepewności, ponieważ człowiek współczesny, nie mając oparcia 
w bliskich, skazany jest na pomoc instytucji wspomagających, których liczba nie 
nadąża dziś za potrzebami rynku. Wspomniana już nieprzejrzystość społeczna 
i nieprzewidywalność świata powoduje powszechną deregulację norm i zachowań 
– doradcy, dostrzegając swoją ograniczoną rolę w podejmowaniu decyzji i rozwią-
zywaniu problemów swoich klientów, tracą tym samym pozycję osoby podtrzy-
mującej ład ogólnospołeczny (tamże, s. 166 -167).
Do tej pory życie ludzkie było uporządkowane i toczyło się według okre-
ślonego schematu, wszystkie bowiem fazy życia człowieka przebiegały w sposób 
ciągły, uporządkowany, a biografi e ludzkie miały charakter liniowy. Dziś mamy 
do czynienia ze zjawiskiem konstruowania mozaikowych biografi i, złożonych 
z wielu życiowych epizodów, tworzonych w odpowiedzi na wyzwania nietrwałego 
i niestabilnego świata, w których doradca jedynie może zaznaczać swój udział. 
Wszechobecne ryzyko, towarzyszące naszym działaniom, zaczęło wymagać od-
wagi podejmowania samodzielnych decyzji, każdy bowiem wybór obarczony 
potencjalnym błędem, może stawać się przyczyną stresu, z którym jednostka nie 
zawsze potrafi  sobie radzić, wciąż bowiem nie może być pewna siebie i swojej 
przyszłości (Malewski 2003, s. 13 -17).
Jaką w tej sytuacji postawę ma przyjąć doradca, jak i co doradzać, skoro 
wszystko jest nieprzewidywalne, płynne, a przyszłość – droga zawodowa (ży-
ciowa) każdej jednostki, łącznie z nim samym, jest niepewna, niestabilna, składa 
się na nią bowiem mozaika rozmaitych „projektów”.
Z powszechnym w postmodernizmie zjawiskiem tymczasowości i syndro-
mem „natychmiastowości” (Melosik 2000, s. 149 -155) związana jest wspomniana 
już zmiana tożsamości klientów, zarówno ludzi młodych, jak i dojrzałych. To, 
że nowe pokolenie „globalnych nastolatków”, żyjące w kulturze typu „instant”, 
przyjmuje też tego typu tożsamość – płynną, niestabilną, obciążoną syndromem 
przyspieszenia i niecierpliwości, nie wywołuje dziś większego zaskoczenia. Dziwne 
jest jedynie to, że styl ten zaczyna ogarniać wszystkich, stając się kulturą masową 
(popularną), także ludzi dorosłych. 
Konsumpcyjny styl życia, gromadzenie dóbr materialnych wpływa na nowe 
zjawisko – permanentnej „pogoni za pracą” (pracą coraz lepiej płatną i bardziej 
satysfakcjonującą, czasami na kilku etatach), która z kolei wymusza na jednostce 
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uczestniczenie w procesie ustawicznego dokształcania się, zdobywania nowych 
kwalifi kacji i podnoszenia kompetencji. Konsekwencją „pogoni za czasem” 
są rozterki egzystencjalne związane z pokonywaniem trudów codziennego życia, 
konfl iktów rodzinnych, kłopotów związanych z wychowaniem dzieci, trudności 
z doborem przyjaciół czy utrzymaniem z nimi właściwych relacji. Przepracowanie 
i ustawiczny pośpiech zakłóca właściwe relacje rodzinne, towarzyskie, społeczne. 
Zmiany w ponowoczesności objęły (niestety) wszystkie dziedziny naszego życia, 
w tym edukację, wychowanie, zdrowie, życie intymne, obyczaje, wygląd i modę, 
konsumpcję itd. 
Człowiek współczesny w swoich emancypacyjnych dążeniach przekracza ko-
lejne granice, otwiera dla siebie coraz to nowe pola wolności, kierując się nadzieją 
na rozwój, samorealizację i szczęście. W pogoni za tym wszystkim nie zauważa, 
że w tym dziwnym i skomplikowanym świecie, trudnym do zaszufl adkowania 
i zdefi niowania, gubi wartości, pozbawia się trwałego układu odniesienia dla sie-
bie i swojego „wyimaginowanego” świata, staje się coraz bardziej wyobcowany, gna 
w pustkę, która jest dla niego pułapką bez wyjścia. Przeciętny obywatel, stykając się 
z nadmierną ilością różnorodnych problemów, nie radzi sobie w podstawowych 
sprawach, zaniedbuje życie rodzinne i osobiste, szuka więc pomocy. Stąd dzisiaj 
takie bogactwo porad udzielanych nie tylko przez instytucje do tego powołane 
(urzędy, poradnie, fundacje, stowarzyszenia), ale także media, publikacje książ-
kowe (np. poradniki) i różnego rodzaju usługi, także spod dziwnych, szamańskich 
znaków typu: „wróżka”. Porady te (formalne i nieformalne – pozainstytucjonalne) 
są wynikiem przeobrażeń kulturowych ostatnich lat, na których popyt w ostatnich 
latach systematycznie wzrasta, bowiem ich rozmiary kreuje wolny rynek. 
Nasza świadomość stopniowo ulega zmianie, zanika przekonanie o ko-
nieczności wyboru zawodu i możliwości zatrudnienia na całe życie, pojawiają się 
pragnienia o znalezieniu pracy przynajmniej na daną chwilę – w zapomnienie 
odchodzi model jednej stałej pracy i aktywności skierowanej na utrzymanie raz 
osiągniętej pozycji. Każdy zdaje sobie sprawę z konieczności nieustannego pod-
noszenia kwalifi kacji, by móc podołać wciąż nowym obowiązkom i wyzwaniom 
oraz utrzymać już osiągnięte standardy życiowe.  
Ponowoczesność nazwano „erą koniunktury na poradnictwo” – ang. termin 
counselling boom (za: Wojtasik 2004, s. 1), ponieważ dziś, w tym dziwnym, „za-
bieganym” świecie, nieomal każda jednostka potrzebuje wsparcia, przestała bo-
wiem sobie radzić nie tylko z problemami życiowymi, ale z własną tożsamością. 
Pomimo tej koniunktury pojawiają się pytania i dylematy – w którym „miejscu” 
jest doradca, jakie funkcje ma pełnić, jaka będzie jego rola i pozycja w przyszło-
ści? Pytania te powinien sobie dziś stawiać każdy refl eksyjny doradca, który zasta-
nawia się nad sensem swojej pracy i swoją przyszłością. 
Pomoc doradcza ukierunkowana jest dziś nie tylko na doradztwo zawodowe, 
dotyczące dróg kształcenia, doboru szkoły i kariery zawodowej, ale na udziela-
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nie wsparcia szeroko pojętego, rozumianego jako wspomaganie w rozwoju, czę-
sto też w formie swoistej terapii – procesu od łagodzenia, a nawet „leczenia” kło-
potów tożsamościowych. Doradca uczestnicząc nie tylko i wyłącznie w wyborze 
zawodu, staje się powoli doradcą życiowym, którego porady i pomoc kierowane 
będą do ludzi kreujących swoje życie. Od doradców oczekuje się dziś pomocy nie-
omal we wszystkich dziedzinach życia, najczęściej w postaci szybkich i prostych 
odpowiedzi na skomplikowane i kluczowe pytania. Wymaga się, by byli „alche-
mikami”, którzy potrafi ą wytworzyć szlachetny kruszec pewności siebie z odru-
chów niepewności (Bauman za: Wojtasik 2003, s. 26), a także ekspertami, którzy 
wiedząc wszystko lepiej, dokonają wyboru za klienta, przejmując za niego pełną 
odpowiedzialność. Inni szukają w doradcy terapeuty, który pomoże im w kłopo-
tach z tożsamością – wyciszy ich niepokoje i lęki, poprawi relacje z ludźmi (tamże, 
s. 24 -30).
Zdaniem Bożeny Wojtasik nastąpi dekonstrukcja modelu działalności do-
radcy, który w zależności od kontekstu i sytuacji sam będzie zmuszony określać 
swoją rolę i styl pracy. W zmiennej i niestabilnej rzeczywistości, pełnej dysonan-
sów, potrzebni będą zarówno doradcy dyrektywni i eksperci, jak i konsultanci, 
spolegliwi opiekunowie czy leseferyści. Praca z klientem polegać będzie nie 
na zmianie człowieka, lecz zrozumieniu i wspieraniu go, w kształtowaniu jego 
tożsamości, by ten w oparciu o dialog sam mógł dokonać wyboru własnej drogi 
życiowej (tamże, s. 28). 
Moim zdaniem, nie mając dziś zunifi kowanych wzorów ludzkiego życia 
i standaryzowanych scenariuszy życiowej aktywności, nie możemy mieć też jed-
nego, preferowanego modelu poradnictwa, jak i „jedynie słusznego” stylu pracy 
doradcy. W świecie ponowoczesnym nie ma nic trwałego, stałego i prostego, nie 
ma jednej obiektywnej prawdy – w związku z tym „niebezpiecznymi” dla obu 
stron (doradcy i radzącego się) mogą okazać się dyrektywne i eksperckie (autory-
tatywne) rozwiązania oraz podpowiedzi doradców, stosowane nagminnie, zwłasz-
cza w sprawach dla klientów kluczowych, krytycznych.
Ta niepełna i subiektywna, choć dość obszerna, charakterystyka świata pono-
woczesnego jest tu o tyle uzasadniona, że praca doradcy i wyzwania, które przed 
nim dzisiaj stoją, ściśle i nierozerwalnie związane są z tendencjami, które wystę-
pują we współczesnym świecie. Procesy te i zjawiska, rozgrywające się na naszych 
oczach (często z naszym udziałem, choć niekoniecznie za naszą zgodą), mają 
charakter ambiwalentny i niejednoznaczny. O niektórych wspomniałam wcześ-
niej – teraz wymienię pozostałe, według mnie równie ważne. Myślę tu o postępie 
technicznym, informatyzacji, globalizacji, pluralizacji życia, ideologii konsumpcji, 
emancypacji, indywidualizacji, atomizacji, izolacji i osamotnieniu jednostki, uza-
leżnieniach, migracjach i wielokulturowości, indoktrynacji (poprzez np. środki 
masowego przekazu, religie -sekty, subkultury), pogłębiających się różnicach mię-
dzypokoleniowych i wielu innych. Zjawiska te w decydujący sposób wpływają 
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na charakter pracy, style i techniki działania współczesnego doradcy, który będzie 
je stosował w zależności od potrzeb i konkretnej sytuacji.
Jak wygląda dziś doradztwo w tym „poplątanym” i pełnym sprzeczności 
świecie? Czy odnajduje się w nowej rzeczywistości, czy wykorzystując koniunk-
turę umacnia swoją pozycję?
2. Nowe „obszary” i style działania współczesnego doradcy
Misją współczesnego poradnictwa, zwłaszcza dla dorosłych, stało się nie tylko 
niesienie pomocy o charakterze edukacyjno -terapeutycznym, ale m.in. uczenie 
refl eksyjnego spojrzenia na siebie i swoje życie, umiejętność uczenia się przez 
całe życie, także od rówieśników i swoich dzieci, ale również partnerstwo, tole-
rancja, zrozumienie. W poradnictwie nie tyle zmieniły się funkcje, ile jego ranga 
i wzajemne relacje między doradcą i radzącym się, a głównym zadaniem stało się 
uczenie ludzi dorosłych sposobów komunikowania się ze sobą i światem. Obok 
tradycyjnego poradnictwa pojawia się dziś doradztwo nowoczesne i partnerskie, 
w którym wzajemne relacje osób w nim uczestniczących, dialog, zrozumienie, na-
bierają szczególnego wymiaru, a refl eksyjność doradcy ujawnia się we właściwym 
kształtowaniu własnej tożsamości, dostrzeganiu swojej roli, planowaniu konkret-
nych działań, zastosowaniu określonych metod i strategii, postępowaniu według 
określonych scenariuszy zachowań. A. Kargulowa wyróżniła sześć takich strategii 
pracy doradcy: mistyk, optymistyczny praktyk, pragmatyk, negocjator, edukator, 
łącznik, cynik (Kargulowa 2004, s. 173 -186).
Powstająca na naszych oczach nowa cywilizacja, nazywana często „społeczeń-
stwem informacyjnym”, i związany z nią nowy styl życia, zdaniem M. Jeżewskiej-
-Maickiej, przynoszą zmiany najbardziej spektakularne w dziejach ludzkości. 
Wiedza i technologia informacyjna oraz umiejętność zarządzania mogą stać się 
w przyszłości bogactwem strategicznym państw, jak również czynnikiem zmian 
w strukturze pracy. Społeczeństwa oparte na wiedzy będą wyznaczać światu kie-
runek dalszych przemian, stawiając przed nim nowe wyzwania (Jeżewska -Maicka 
2003, s. 161 -162).
Rozwijająca się prężnie gospodarka sprawiła, że na rynku pracy pojawiły się 
ostatnio dwie, skrajne funkcjonujące grupy ludzi. Z jednej strony, mamy do czy-
nienia z osobami wielokrotnie bezrobotnymi, często nastawionymi wobec pań-
stwa roszczeniowo, z drugiej, obserwuje się trend zupełnie odmienny – wzrost 
aktywności ludzi młodych, ambitnych, energicznych, dobrze wykształconych, 
żądnych sukcesów zawodowych, podejmujących wciąż nowe wyzwania. Ta elita 
profesjonalistów, dążąca do zdobywania wciąż nowych kompetencji i kwalifi kacji, 
chce rozwijać się zawodowo, piąć się po szczeblach kariery, czasami za wszelką 
cenę. Są też i tacy, którzy, by móc utrzymać już osiągniętą pozycję, zmuszani 
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są do podejmowania takich wyzwań, bowiem rynek eliminuje ludzi nienadążają-
cych, słabo wykształconych, niezdecydowanych. 
Świat pędzi w zatrważającym tempie, pojawiają się nowe zawody, a nowo-
czesne technologie powodują konieczność doskonalenia swoich umiejętności. 
Rozwój IT (m.in. Internet), mający przyczynić się do zminimalizowania ludz-
kiego wysiłku, w rzeczywistości doprowadził do przesunięć w zatrudnieniu. Co-
raz więcej osób wykonuje dziś prace nadzorujące, marketingowe, menedżerskie, 
zarządzające, konstrukcyjne. Prognozy o zmniejszeniu czasu pracy w XXI wieku 
okazały się w wielu wypadkach nieprawdziwe, statystyczny człowiek pracuje 
(średnio) więcej – 62 godz. tygodniowo, czasami zostając po tzw. godzinach (Je-
żewska 2007, s. 24). 
Nadmiar pracy „rodzi” zjawisko pośpiechu, widoczne zwłaszcza wśród ka-
dry zarządzającej, które jeden z psychologów biznesu – I. Kielczyk, podsumo-
wał słowami: Menedżerowie XXI wieku często zapędzają się w pracy: jak siedzą 
– to wstają, jak stoją – to już idą, jak idą – to naprawdę już doszli. Uzależnienie 
od pracy ogarnia coraz większe rzesze ludzi młodych, wykształconych, ambit-
nych, a szczególnie widoczne jest to wśród kadry kierowniczej, która staje się dziś 
„nacją pracoholików” (tamże). Współcześnie dążenie do sukcesu i samorealiza-
cji aprobuje się dziś jako wyjątkowe wartości, a konsumpcyjny styl życia sprawia, 
że uzależnienie od pracy staje się powszechną normą zachowań.
Jednak prognozy niektórych socjologów i polityków biznesu są skrajnie od-
mienne od tych przedstawionych wyżej. Twierdzą oni, że prawdopodobnie bę-
dziemy w przyszłości mieli do czynienia ze społeczeństwem formuły 20:80, tzn. 
że wystarczy 20% zdolnej do pracy populacji, aby utrzymać światową gospodarkę 
w dobrym stanie, i będą pracować głównie ludzie świetnie wykształceni. Oznacza 
to, że 80% pozostałych będzie bez pracy, a to z kolei nie napawa optymizmem 
(Wojtasik 2003, s. 30). Pojawią się też nowe formy zatrudnienia, praca już nie 
na etacie, lecz w niepełnym wymiarze godzin, np. telepraca, samozatrudnienie czy 
realizacja określonych projektów w formie umów o dzieło, na zlecenie lub kon-
trakt. 
 Zmiany społeczno -kulturowe i ekonomiczne nie tylko wpływają na styl życia 
ludzi, ale (jak już wspomniałam) kształtują i przeformowują tożsamość doradcy, 
który będzie zmuszony dopasowywać się do nowej roli, by móc sprostać wciąż no-
wym wyzwaniom. Tempo zmian coraz częściej zmusza doradców do świadczenia 
takich form pomocy, które odpowiadają potrzebom klientów, co w konsekwencji 
powoduje działanie na nowych „obszarach”, z nowymi grupami odbiorców usług 
poradniczych. Doradztwo coraz częściej skierowane jest nie do osób przeżywają-
cych niepowodzenia (bezrobotnych), lecz do ludzi w nowych warunkach (pozor-
nie) dobrze funkcjonujących, pragnących uczynić swoje życie bardziej satysfak-
cjonującym i pełnym wyzwań. Obecnie problemem dla doradców staje się nie tyle 
opracowywanie skutecznych metod działania z bezrobotnymi, ile profesjonalne 
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wdrażanie strategii pomocy osobom mającym za dużo pracy, pracującym ponad 
swoje możliwości fi zyczne i psychiczne (tamże, s. 24 -25).
Kwestią zasadniczą staje się teraz pytanie, jak skutecznie pomagać tym, któ-
rzy chcą lub muszą wciąż się rozwijać, uczyć, doskonalić? Dziś, wraz ze zmianami 
w świecie ponowoczesnym, pojawiają się nie tylko nowe obszary działania porad-
niczego, ale rozwijają się coraz prężniej nieznane dotąd metody i techniki „po-
mocy”, zarówno na polu psychologicznym (tożsamości, komunikacji), jak i edu-
kacyjnym – nowych technik uczenia się i rozwoju. To z wyżej opisaną grupą ludzi 
ambitnych, kreatywnych, mobilnych, energicznych będzie w przyszłości pracować 
nowoczesny doradca, stosując m.in. takie strategie, jak: coaching, mentoring, kon-
sulting, trening.
Aneta Huńka
Powiatowy Urząd Pracy we Wrocławiu
Udzielanie pomocy doradcy zawodowego 
jako sytuacja edukacyjna
Opisanie i zdefi niowanie sytuacji edukacyjnej napotyka na pewne trudności. Je-
żeli człowiek uczy się w wyniku kontaktu z otaczającą go rzeczywistością, to każdą 
sytuację, w której się znajduje, można nazwać edukacyjną (bo czegoś się w niej 
uczy). Do odpowiedzi zbliżyć się możemy dwiema drogami. Jedna z nich polega 
na badaniu warunków jej zaistnienia. Możemy szukać odpowiedzi na pytanie: 
co musi się wydarzyć, jakie zjawiska muszą zajść, żeby osoby się czegoś nauczyły. 
Druga dotyczy podstawowego założenia, mieszczącego się w pojęciu „edukacja”. 
Otóż jest to czynność intencjonalna, świadome oddziaływanie na innych ludzi. 
Wielu rzeczy możemy się nauczyć przypadkowo – pracując, rozmawiając… Jed-
nakże od czasu do czasu (a w dzieciństwie i młodości codziennie) bierzemy udział 
w specjalnie zaprogramowanych i przygotowanych działaniach, które mają nam 
umożliwić nauczenie się czegoś. Jeżeli rzeczywiście sprzyjają temu, to nazwać 
je możemy sytuacjami edukacyjnymi. Warto też podkreślić, że edukacja nie jest 
wpływaniem na człowieka. Są różne metody wpływania na zachowania innych 
ludzi, godziwe metody to przekonywanie, głoszenie własnych poglądów, nama-
wianie, egzekwowanie, jak i niegodziwe: przymus, ingerencja, manipulacja. Sytu-
acja edukacyjna nie jest ani jednym, ani drugim. Polega na stworzeniu przestrzeni 
do własnej aktywności poznawczej. Merytoryczne treści, wartości czy obraz świata 
w niej podawany jest propozycją, wobec której osoba ucząca się – podmiot może 
się dookreślić, opowiedzieć, po swojemu ją przyswoić. Wydaje się, że warunkami 
koniecznymi dla powstania sytuacji edukacyjnej są: poczucie bezpieczeństwa, 
poczucie sensu, aktywność, wspólnota. Podsumowując powyższe rozważania 
na temat sytuacji edukacyjnej, można powiedzieć, iż mianem sytuacji edukacyj-
nej określamy takie sytuacje, które uruchamiają rozwój i aktywność innych ludzi 
(www.szkolenia.ngo.pl).
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Szkolenia z zakresu aktywnego poszukiwania pracy dla osób bezrobotnych, 
organizowane przez Powiatowe Urzędy Pracy, a prowadzone przez doradców za-
wodowych z pewnością są sytuacją edukacyjną – uruchamiają one aktywność 
i rozwój uczestników. Zajęcia te przeznaczone są przede wszystkim dla osób, które 
albo nie mają żadnego doświadczenia w poszukiwaniu pracy, albo są zniechęcone 
dotychczasowym brakiem pozytywnych efektów swoich działań. Ich poczuciu 
niepewności i rozgoryczeniu towarzyszą często wątpliwości dotyczące słuszności 
dokonywanych wyborów, poczucie niewiary w skuteczność własnych poczynań 
oraz skłonność do przerzucania odpowiedzialności za swoją sytuację na warunki 
zewnętrzne. Uczestnictwo w zajęciach pomaga bezrobotnym zmienić postawę 
wobec siebie i swojej sytuacji, uczy aktywności i samodzielności.
Niezbędnym warunkiem uzyskania wysokich efektów uczenia się jest zapew-
nienie poczucia bezpieczeństwa na szkoleniu. Ludzie czują się dobrze i mogą uru-
chomić cały swój potencjał poznawczy wtedy, kiedy się nie boją – czują się bez-
pieczni. Czują się bezpiecznie w najgłębszym tego słowa znaczeniu – jako osoby, 
których godności i podstawowego prawa do szacunku nikt nie narusza. Rozwija 
się w nich wtedy poczucie własnej wartości, podnosi energia i motywacja oraz 
chęć do działania. Jeśli w grupie zapanuje przyjazny, bezpieczny klimat, uczestnicy 
nie będą musieli przyjmować postaw obronnych, skupią się na tym, czego nowego 
mogą się nauczyć w danej sytuacji. I odwrotnie – klimat napięcia, bycia ocenia-
nym przez grupę czy doradcę zawodowego, poczucie nie radzenia sobie mogą ob-
niżać poczucie własnej kompetencji i potwierdzać wcześniejsze obawy. Aby praca 
grupowa mogła być efektywna, by uczestnicy chcieli uczyć się poprzez wzajemną 
wymianę doświadczeń, trzeba stworzyć odpowiedni klimat, specyfi czną atmo-
sferę umożliwiającą otwartość. Stworzenie klimatu szacunku i akceptacji pozwala 
zmniejszyć lęk i obawy uczących się. Lęk jest czynnikiem, który zakłóca i blokuje 
chęć poznania. Chociaż czasem inne emocje mogą działać hamująco na naszą ak-
tywność poznawczą (o ile wywołują bardzo silne pobudzenie), to jednak lęk ma 
tutaj podstawowe znaczenie (Łaguna 2004, s. 188).
Przez pierwszy okres swojej pracy byłam przekonana, że poczucie bezpie-
czeństwa uczestnikom szkolenia zapewni właściwy nabór. Uważałam, że grupa 
powinna być jednorodna, zwłaszcza pod względem wykształcenia, ale też wieku 
czy doświadczenia zawodowego. Sądziłam wtedy, że różnice, chociażby w pozio-
mie wykształcenia, spowodują, że uczestnicy nie będą się ze sobą czuli swobod-
nie. Obecnie wiem, zarówno z doświadczenia swojego, jak i innych doradców za-
wodowych, prowadzących szkolenia grupowe z zakresu aktywizacji zawodowej, 
że poczucie bezpieczeństwa uczestników nie ma nic wspólnego z jednorodnością 
grupy. W przypadku szkoleń aktywizacyjnych grupa jest bardziej efektywna, jeśli 
jest różnorodna, ponieważ stwarza większe szanse na pojawienie się różnorod-
nych pomysłów i nowych rozwiązań w szukaniu pracy dla każdego z jej członków, 
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ale z pewnością nie wpływa na dobrą atmosferę, a tym samym poczucie bezpie-
czeństwa uczestników. 
Moim zdaniem, odpowiedzialność za stworzenie atmosfery bezpieczeństwa 
i zaufania na szkoleniach dla osób bezrobotnych spoczywa głównie po stronie do-
radcy zawodowego. Potwierdzają to również opinie w ankietach typu: miła, życz-
liwa atmosfera dzięki prowadzącym; na warsztatach czułam się bardzo bezpiecznie 
dzięki miłym, ciepłym osobom prowadzącym; jeden z uczestników szkolenia po-
wiedział do doradcy zawodowego: miałem opory przed przyjściem tutaj, ale jak 
tylko wszedłem i zobaczyłem, że się do mnie uśmiechasz, to wiedziałem, że będzie 
w porządku. Również Abraham Maslow podkreśla znaczenie dobrego związku, 
opartego na akceptacji, gotowości słuchania bez nagany, uprzejmości wobec uczą-
cych się. Dzięki takiej relacji, zdaniem Maslowa, człowiek czuje się bezpieczny, 
a co za tym idzie, chce coraz więcej wiedzieć, zaspokajać własną ciekawość, le-
piej rozumieć i porządkować świat, nadając mu głębszy sens (Maslow 1990). Carl 
Rogers, uznawany za autorytet w sprawach relacji wspomagających rozwój dru-
giej osoby, twierdzi, że aby zaistniało samodzielne inicjowane uczenie się, oparte 
na nowych doświadczeniach, potrzebny jest odpowiedni klimat. O klimat ten 
może zadbać prowadzący zajęcia, tworząc taką relację z uczącymi się, która nosi 
cechy relacji terapeutycznej czy bardziej ogólnie – konstruktywnej relacji między-
ludzkiej (Łaguna 2004, s. 239). 
Sytuacja odpowiedzialności za poczucie bezpieczeństwa uczestników stawia 
przede mną jako doradcą zawodowym duże wymagania i zadania do wykona-
nia. Przede wszystkim rozpoczynając zajęcia muszę oderwać się myślami od in-
nych spraw, tak, aby móc koncentrować się na uczestnikach szkolenia. Aby wejść 
w kontakt z uczestnikami, muszę skoncentrować się na tym, co się zdarza „tu i te-
raz”. W szkoleniach, które rozpoczęłam „w biegu”, zaabsorbowana swoimi spra-
wami czy problemami, w których nie zadbałam o udany początek, bardzo często 
grupa nie była ze sobą zżyta, nie miała do siebie zaufania, co było widać podczas 
zajęć, jak i w trakcie przerw. Szkolenia te nie były też łatwe do prowadzenia. Nie-
dociągnięcia, które zdarzyły mi się na początku zajęć, było później bardzo trudno 
naprawić. Poczucie bezpieczeństwa z pewnością przynosi także spokój i opanowa-
nie doradcy zawodowego. Postawa pewności i opanowania doradcy zawodowego 
może dać oparcie mniej pewnym siebie uczestnikom.   
Zauważyłam, że na zbudowanie atmosfery zaufania ma również wpływ to, 
w jaki sposób się grupie przedstawiam. Jeśli powiem o sobie więcej, tzn. jakie 
mam wykształcenie, zainteresowania, doświadczenie zawodowe, to grupa jest 
do mnie bardziej przychylnie nastawiona. Zdarza się, że uczestnicy szkolenia sami 
zadają mi pytania dotyczące mojej osoby. Ten fakt potwierdzają również znani 
mi doradcy zawodowi. Ostatnio zauważyłam, że sposób, w jaki przedstawiam się 
uczestnikom, może wytworzyć klimat w grupie – raczej formalny lub bardziej nie-
formalny, cieplejszy (jeśli podzielę się bardziej osobistymi sprawami). 
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Na poczucie bezpieczeństwa uczestników szkoleń dla osób bezrobotnych 
wpływam poprzez ustalenie na początku szkolenia zasad grupowych. Zawieram 
z grupą tzw. kontrakt, czyli negocjuję zespół reguł, według których przebiegać 
będą kolejne spotkania. Zasady ustalam wspólnie z uczestnikami, jednakże aby 
kontrakt był wiążący, na każdą z zawartych w nim zasad wyrazić zgodę musi 
każdy z uczestników szkolenia. W praktyce na moich szkoleniach wygląda to tak, 
że każda z osób podpisuje się pod kontraktem. W każdej grupie reguły są nieco 
inne, a sam proces ich powstawania jest zawsze bardzo interesujący. Można np. za-
obserwować wpływ osób bardziej dominujących na tworzenie i utrwalanie się ta-
kich norm.
Podaję tutaj przykład kontraktu wypracowanego i zawartego z uczestnikami 
na ostatnio przeprowadzonym przeze mnie szkoleniu dla osób bezrobotnych – 
Zasady obowiązujące w naszej grupie: jesteśmy po imieniu, zasada 4 ścian, czyli to, 
co mówimy, zostaje na tej sali, nie krytykujemy się, nie obmawiamy, jesteśmy szcze-
rzy, otwarci, szanujemy się nawzajem, dobrowolność wypowiedzi, nie narzucamy 
innym swojego zdania, czyli wypowiedzi typu ja. Zauważyłam, że regułami, które 
dają duże poczucie bezpieczeństwa uczestnikom, są: jeśli uczestniczenie w jakimś 
ćwiczeniu jest dla nas przykre, możemy je tylko obserwować oraz dobrowolność wy-
powiedzi. 
Do powyższych reguł dodaję również reguły wpływające na dobrą organi-
zację pracy, tj.: telefony wyłączone lub ściszone, punktualność, kary za spóźnienie, 
przestrzegamy czas trwania przerw. 
Potwierdzenie, że ustalenie kontraktu wpływa na poczucie bezpieczeństwa 
uzyskałam na ostatnio prowadzonym przeze mnie szkoleniu, gdy to jeden z uczest-
ników powiedział: czułem się bezpiecznie i swobodnie na warsztatach dzięki temu, 
że na początku ustalono zasady, wiedziałem, co można, a czego nie można. Kon-
trakt zostaje umieszczony w widocznym miejscu, tak, aby w każdej chwili można 
się było do niego odwołać.
Z opinii uczestników wynika, że największy wpływ na dobrą atmosferę ma 
zasada „po imieniu”, czyli że uczestnicy i prowadzący zwracają się do siebie na „ty”. 
Mówienie sobie po imieniu stwarza bardziej rodzinną atmosferę, niż powstałaby 
przy formalnym zwracaniu się per „pan”. Potwierdzam również tę opinię, w szko-
leniach, które prowadziłam i podczas których z różnych powodów nie wprowa-
dziłam tej zasady, przeważnie nie było zbyt dobrej, życzliwej atmosfery, kursanci 
nie otwierali się przed sobą, zachowywali dystans i rezerwę. Przyznaję, że nieraz 
nie wprowadzałam zasady po imieniu na zajęciach głównie z tego powodu, że bar-
dziej zależało mi na przekazaniu konkretnych informacji, niż na zbudowaniu po-
czucia bezpieczeństwa i zintegrowaniu uczestników.
Z własnego doświadczenia wiem, że o wiele łatwiej będzie mi na spotkaniu 
grupowym zbudować poczucie bezpieczeństwa i zaufania, jeśli przyjdę na spot-
kanie wcześniej, zanim pojawią się wszyscy uczestnicy i porozmawiam z przy-
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chodzącymi osobami, czyli będę je poznawać stopniowo, po kolei. Wcześniejsza 
wymiana paru słów pozwala nie tylko uczestnikom szkolenia poczuć się trochę 
bezpieczniej, ale głównie redukuje napięcie, które towarzyszy mi przed spotka-
niem nowej grupy.
Stworzeniu przyjaznej atmosfery służą gry i zabawy integracyjne, pozwala-
jące uczestnikom poznać się i współpracować w trakcie łatwych, lekkich i przy-
jemnych, pobudzających śmiech i kreatywność zadań.
Na podstawie swoich obserwacji oraz doświadczeń doradców, z którymi 
współpracuję, wiem, że na tworzenie atmosfery zaufania, porozumienia i dobrego 
kontaktu w grupie mają wpływ następujące moje postawy i działania jako doradcy 
zawodowego:
okazywanie uwagi i aktywne słuchanie – słuchając z uwagą, co mówią 
uczestnicy szkolenia, próbując zrozumieć ich punkt widzenia, mam 
szansę poznać ich sposób spostrzegania rzeczywistości;
rozumienie zachowań niewerbalnych uczestników szkoleń – podczas 
szkolenia oprócz mówienia, słuchania uczestników muszę ich też bacznie 
obserwować. Dość często zdarza się, że w przekazach niewerbalnych jest 
więcej szczerości i informacji, niż w tym, co wyraża uczestnik szkolenia 
w słowach. Złe odczytanie lub zignorowanie sygnałów niewerbalnych lub 
użycie przeze mnie ostrej konfrontacji może spowodować wycofanie się 
uczestnika lub spadek zaufania w grupie;
używanie tego samego języka – na szkoleniu sposób mówienia dopaso-
wuję do uczestników;
dopasowanie wysokości – na szkoleniu przyjmuję taką samą pozycję, jak 
uczestnicy, nie patrzę na nich z góry, siedzę z nimi przy jednym stole. 
Przyjęcie takiej samej pozycji, jak uczestnicy, to bezsłowny sygnał: „jestem 
taka, jak wy”, daje to szansę na dyskusję, porozumienie, a nie na przyjmo-
wanie informacji z góry;
dopasowanie ubioru – na prowadzonych przez siebie szkoleniach z oso-
bami bezrobotnymi unikam stroju typowo ofi cjalnego, ubieram stroje 
mniej formalne. Zauważyłam, że jeśli mój strój jest zbliżony do stroju 
uczestników, to często stanowi to pewien pomost porozumienia;
gest i zachowania – na szkoleniu moje gesty, jak uścisk dłoni, uśmiech, 
kontakt wzrokowy, kiwanie głową na potwierdzenie czyjejś wypowiedzi, 
skupiony wyraz twarzy, dotknięcie ramienia, są bardzo potrzebne, wręcz 
niezbędne. Moje gesty są sygnałem dla osób bezrobotnych, że jestem im 
życzliwa i zainteresowana ich sytuacją. Podobnie traktowane jest uży-
wanie czyjegoś imienia, komplementy, pochwały, gratulacje, podziwia-
nie, zdawanie pytań, okazywanie zainteresowania czy śmianie się z czy-
ichś dowcipów. Zauważyłam, że bardzo negatywnie odbierane jest przez 
osoby bezrobotne takie moje zachowanie, jak mylenie czy zapominanie 
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imion, czy rozproszenie mojej uwagi, podczas gdy któryś z uczestników 
wypowiada się;
empatia – empatia umożliwia doradcy zawodowemu udzielenie potrzeb-
nego wsparcia; 
szczerość, otwartość, autentyczność – mówiąc grupie o sobie, mogę za-
chęcić uczestników do mówienia o sobie, jeśli jestem autentyczna, nie 
chowam się przed grupą, to dodaję im odwagi do mówienia i działania;
szacunek – moje postawy i działania jako doradcy zawodowego, którymi 
wyrażam szacunek, to unikanie krytycznego osądzania, unikanie przykle-
jania etykietek, patrzenie na uczestnika bez uprzedzeń, uznawanie prawa 
innych osób do odmienności, okazywanie ciepła i wsparcia zgodnie z ży-
wionymi uczuciami. Jako doradca zawodowy pracujący metodą grupową 
muszę okazywać szacunek nie tylko uczestnikom szkolenia, ale też i so-
bie. Chodzi o to, aby, z jednej strony, nie lekceważyć tych, którzy chcą się 
ze mną uczyć, a z drugiej, by ich nie kokietować, nie zabiegać o względy 
czy uznanie. 
A więc prosty i skuteczny sposób zjednania sobie zaufania ludzi to osobisty 
przykład, a w szczególności takt, zaangażowanie w problemy innych uczestników, 
otwarty stosunek do ludzi i problemów (Bańka 2005, s. 108).
Atmosfera nadmiernego bezpieczeństwa i zaufania ma też ujemne strony. 
Przede wszystkim może mieć ona demotywujące działanie. Grupa szkoleniowa 
staje się grupą towarzyską, co utrudnia mi prowadzenie szkolenia. Po rozmowie 
z innymi doradcami ustaliliśmy, że aby zapobiec efektowi rozluźnienia się atmo-
sfery grupy, należy ustalić odpowiedni czas trwania zajęć. Prowadziłam zajęcia 5-, 
8-dniowe a także 3 -tygodniowe. Stwierdzam, że w przypadku osób bezrobotnych 
najkorzystniejszy czas trwania zajęć to 8 dni.
W związku z tworzeniem atmosfery zaufania i bezpieczeństwa mam stale 
obawy dotyczące zbytniego otwierania się uczestników szkolenia, co może spowo-
dować poruszanie przez nich problemów wykraczających poza zakres mojej dzia-
łalności, kompetencji i odpowiedzialności jako doradcy zawodowego. Z. Bauman 
pisze, że „ludzie ponowocześni” potrzebują alchemików, którzy potrafi ą wycza-
rować szlachetny kruszec pewności siebie z okruchów niepewności i zagubienia; ka-
mieniem fi lozofi cznym, jakiego ponowocześni alchemicy potrzebują, (…) jest auto-
rytet – zapożyczony od nauki lub czerpany z wiedzy tajemnej, do której inni dostępu 
nie mają (Bauman 2000, s. 307). Od pewnego czasu spotykam się z takim właśnie 
postrzeganiem swojej roli doradcy zawodowego jako osoby, która wie wszystko, 
ma lekarstwo niemal na każdą przypadłość. 
Uczestnicy porad grupowych często oczekują ode mnie wsparcia, a nawet 
pomocy w rozwiązaniu ich różnych problemów osobistych niekoniecznie zwią-
zanych z brakiem zatrudnienia, oczekują ode mnie szybkich i prostych odpowie-
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dzi na trudne, skomplikowane pytania, wykraczające poza sferę życia zawodo-
wego. Często obserwuję też niepokojące mnie zjawisko, gdy uczestnicy zaczynają 
traktować warsztaty jako grupę terapeutyczną. Staram się zawsze wtedy zmienić 
kierunek, w jakim zmierzają uczestnicy szkolenia. Nie jest to łatwe, gdyż budzi 
sprzeciw osób bezrobotnych, wymaga także ode mnie jako doradcy zawodowego 
stanowczości w działaniu. 
To właśnie daje mi do myślenia, czy prowadząc poradnictwo grupowe jestem 
doradcą zawodowym czy może już bardziej terapeutą. 
Zmianę w zakresie pełnienia roli zaobserwowali także inni doradcy zawo-
dowi, z którymi współpracuję. Często słyszę od nich skargi, że są zmęczeni i przy-
tłoczeni różnorodnością problemów, jakie poruszają na szkoleniach uczestnicy. 
Nieraz słyszę zdanie: Przecież ja nie jestem terapeutą, tylko doradcą zawodowym. 
Także zdaniem B. Wojtasik, z jednej strony, radzący się oczekują eksperta, który 
„wie, co jest dobre i pożądane”, i może dać szybko gotowe rozwiązania, dokonuje 
wyboru za klienta, biorąc całkowitą odpowiedzialność za udzielone porady, jed-
nocześnie z drugiej strony, klienci szukają też doradcy – terapeuty, który wyciszy 
ich lęki, naprawi „nadwątlone więzy” (Wojtasik 2002).
Anna Malenda -Iwankiewicz
Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej, 
Centrum Dolnośląskie we Wrocławiu
Zmiany na rynku pracy i planowanie 
kariery zawodowej. Nowe wyzwania 
dla poradnictwa zawodowego
 Nie planować i nie marzyć
 Co się zdarzy, to się zdarzy
 Nie znać dobra ani zła,
 To jest gra i tylko gra.
Jacek Kaczmarski, Postmodernizm
Gra, o której śpiewa w swoim utworze Jacek Kaczmarski, to jego wyobrażenie 
rzeczywistości postmodernistycznej, w której jedną z najważniejszych zasad jest 
gotowość do ciągłej zmiany zasad. Podejmując tę grę i rezygnując z roli biernego 
obserwatora rzeczywistości, musimy być przygotowani na konsekwencje, które 
niesie ze sobą. Musimy być gotowi na każdą ewentualność i mieć odwagę wciąż 
rozpoczynać na nowo. Wkroczyliśmy w fazę tak szybkiego rozwoju, że jedyną 
stałą w tej grze jest zmiana.
Dziś raz podjęta decyzja nie jest decyzją na całe życie, jest dopiero począt-
kiem ciągu kolejnych decyzji, które trzeba podjąć. Beck w tym kontekście mówi 
wręcz o „tyranii możliwości” (Beck 2002), która rodzi niepewność co do słuszno-
ści podejmowanych działań i prowadzi do strachu, wiecznego strachu, że się przez 
jakieś nieopatrzne posunięcie zamknie drogę ku lepszym posunięciom w przyszłości 
i nie będzie się w stanie uchwycić nowych, dziś jeszcze niewyobrażalnych możliwo-
ści, jakie przyszłość niesie (Bauman 2000).
Podobne zmiany obserwujemy również na rynku pracy. Coraz trudniej jest 
przewidywać tendencje rozwoju poszczególnych profesji czy aktualne wprowa-
dzanie zmian na zawodoznawczej mapie. Zanikają wyraźne granice odpowie-
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dzialności zawodowej, a fi rmy skupiają swoją politykę personalną wokół profi li 
kompetencyjnych, a nie konkretnych zawodów. Coraz bardziej aktualne staje się 
pytanie, „co chcesz robić?”, a nie, „kim chcesz być?”. Jak więc w takiej sytuacji 
określić konkretny, długoterminowy cel zawodowy i czy w związku z tym nie pla-
nować i nie marzyć, Co się zdarzy to się zdarzy, to jedyne rozwiązanie? 
W tym kontekście chciałabym poddać dyskusji zadania doradcy zawodo-
wego w zakresie planowania kariery, zwłaszcza pracującego ze studentami i absol-
wentami, których pierwsze zetknięcie się z rynkiem pracy może wymagać przede-
fi niowania dotychczas znanych im postaw.
1. Zmiany na rynku pracy – kompetencje, uczenie się 
przez całe życie i krótkoterminowość
Świat biznesu stawia przed fi rmami wciąż nowe wyzwania. Bez względu na to, 
czy jest to wielka korporacja międzynarodowa, czy mała polska fi rma rodzinna, 
rzeczywistość rynkowa stawia wysokie wymagania – należy znaleźć swoje miejsce 
i je utrzymać, co wymaga poszukiwania nowych, innowacyjnych rozwiązań. 
Jednym z najważniejszych zasobów odpowiadających za skuteczność fi rmy 
są zasoby ludzkie i dlatego między innymi wiele fi rm zmienia swoją dotychcza-
sową politykę personalną i zmierza, a często już stosuje, zarządzanie zasobami 
ludzkimi oparte na kompetencjach. Zamiast tradycyjnie rozumianych zawodów 
powstają profi le stanowisk, będące opisem wymaganych na danym stanowisku 
kompetencji. Stają się one tak naprawdę kombinacją wielu profesji, bo coraz częś-
ciej w ramach struktur organizacji tworzy się zespoły zadaniowe o wielofunkcyj-
nych charakterze i ma miejsce przypisywanie ról do procesów zamiast do funkcji 
(Wood, Payne 2006).
Kompetencje. Czym są i co decyduje o ich znaczeniu? Podstawową ich ce-
chą, która podkreślana jest w ramach każdej prawie defi nicji, to ich złożoność. 
Na kompetencje składają się bowiem następujące elementy: wiedza merytoryczna, 
umiejętności (techniczne i interpersonalne), motywacja, cechy osobowości, po-
czucie własnej wartości, indywidualne wartości i postawy (Orlińska -Gondor 
2006). Tylko odpowiednie połączenie powyższych części gwarantuje skutecz-
ność działania. Człowiek kompetentny to ten, który uzyskuje oczekiwane wyniki 
pracy, gdyż potrafi  wykorzystać swoją wiedzę, umiejętności oraz cechy osobowości, 
by osiągnąć cele i spełnić standardy przypisane jego roli, a więc pracownik przyno-
szący wymierne zyski (tamże, s. 171). Co oznacza jednocześnie, że jest to człowiek 
mający autentyczny i realny wpływ na pozycję fi rmy i jej efektywność. Zwłasz-
cza kompetencje miękkie, które wynikają przede wszystkim z naszej osobowości, 
stanowią o rynkowej atrakcyjności. Dlaczego? Ponieważ trudno się ich nauczyć 
w trakcie studiów czy krótkich doświadczeń zawodowych. Dlatego w trakcie re-
BYĆ DORADCĄ! Doświadczenia i refl eksje152
krutacji poszukiwane są konkretne kompetencje, a mniejszą wagę przykłada się 
do ukończonego przez kandydata kierunku studiów (Nowak 2007).
Widzimy to, śledząc oferty pracy. W ramach wymagań wymieniane są kon-
kretne umiejętności i cechy, a w miejscu wykształcenia informacje o jego pozio-
mie, a nie kierunku (oczywiście w niewielkim stopniu dotyczy to branż i stano-
wisk specjalistycznych). Dlatego nikogo dzisiaj nie dziwi polonista na stanowisku 
konsultanta do spraw rekrutacji kadry IT czy antropolog kultury jako trener we-
wnętrzny korporacji z branży FMCG. Odchodzimy od pojęcia wyuczonego za-
wodu i przechodzimy do elastycznych obszarów kompetencyjnych. 
Konsekwencją poszerzenia pojęć stanowisko czy zawód i tworzenie profi li 
kompetencyjnych dostosowanych do aktualnych wymagań organizacji jest go-
towość do permanentnego podnoszenia kwalifi kacji. Tylko ciągłe nabywanie 
nowych umiejętności i poszerzanie wiedzy może być gwarantem zawodowego 
sukcesu. W dzisiejszej rzeczywistości poszukiwanie pracy w obszarze, który nie 
będzie wymagał od nas aktualizowania wiedzy, wydaje się niezwykle trudnym 
zadaniem. Ustawiczne uczenie się na przestrzeni całego życia (lifelong learning) 
staje się naszą codziennością. Jest to nowe wyzwanie dla uczestników rynku, które 
oznacza nie tylko znalezienie pracy, ale również inwestowanie we własną karierę 
poprzez aktualizację swojej wiedzy, udoskonalanie posiadanych umiejętności 
i zdobywanie nowych. 
Falowe zmiany oraz dezaktualizacja posiadanej wiedzy są z kolei przyczyną 
zmian związanych z modelami współpracy. Zmniejsza się rola długoterminowych 
umów o pracę, niezwykłą rzadkością staje się również umowa na czas nieokre-
ślony. Wynika to głównie z projektowego – zadaniowego podejścia do wykony-
wanych prac. Zjawisko to jest także powiązane z uelastycznieniem rynku pracy, 
co oznacza bardziej liberalne, a mniej socjalne zasady zatrudnienia, które z kolei 
wzmacniają motywację do podnoszenia kwalifi kacji i nabywania coraz to nowych 
kompetencji (Drozdowski 2002, s. 106). Jest to jedna z tych zmian, które niezwy-
kle trudno jest zaakceptować, ponieważ odczuwana jest często jako ta, która godzi 
w poczucie bezpieczeństwa i potrzebę stabilności. 
2. Planowanie kariery we współczesnej rzeczywistości – 
bilans kompetencji i postawa „wolnego strzelca”
Kariera zawodowa nie jest już rozumiana jako ciąg osiąganych zawodowych pozy-
cji w ramach jednej fi rmy i jednego konkretnego zawodu. Obecnie możemy ją ra-
czej defi niować jako ciąg ról pełnionych przez daną osobę w pracy zawodowej (No-
worol 2006). Celem staje się nie tylko zdobycie zawodu i realizowanie się w nim, 
a podejmowanie takich zadań, które będą zgodne z zainteresowaniami, wartoś-
ciami i umiejętnościami oraz będą wpływać na ich rozwój. W związku ze zmien-
III – NOWE WYZWANIA W PRACY DORADCY 153
nością rynku bardzo ważną umiejętnością w zakresie zarządzania własną karierą 
jest umiejętność jej przeformułowywania i elastycznego podejścia do własnych 
możliwości, ponieważ kariera traktowana jest jako droga (a coraz częściej kilka al-
ternatywnych dróg), prowadząca do profesjonalnej doskonałości i satysfakcji z pracy 
zawodowej (Wiernek 2001). Dlatego kariera nie jest mierzona ilością stanowisk 
kierowniczych, a składa się raczej na swoiste portfolio, które zawiera różnorod-
ność podejmowanych zadań i pokazuje przez to listę uzyskanych kompetencji. 
Tak pojmowana kariera – kariera bez granic, staje się karierą realizowaną w wielu 
fi rmach, w różnym wymiarze czasu pracy, na wielu stanowiskach, a jej podsta-
wowym celem jest zdobywanie coraz to nowych doświadczeń, wpływających 
na zwiększanie zakresu kompetencji (Sklodowski, Grzelak 2006).
Planowanie kariery jeszcze parę lat temu polegało na jednorazowym wybo-
rze zawodu, w ramach którego realizowało się przypisane do niego zadania przez 
cały okres pracy zawodowej. Takie planowanie kariery możliwe było w rzeczywi-
stości, która była zasadniczo niezmienna, a koleje życia miały charakter linearny. 
Postmodernizm wprowadził różnorodność również w sferze naszych indywidual-
nych biografi i – i pojęcie na „jakiś czas” zdaje się być adekwatnym także w przy-
padku zawodowej części naszych biografi i. Trudnością staje się wyznaczenie sobie 
obecnie jednego celu, zwłaszcza kiedy próbujemy go defi niować w sposób „chcę 
być…”. Takie wyznaczanie celów wprowadza świadomym uczestnikom rynku po-
czucie zagrożenia i straty. Mając świadomość wielości możliwości, powstaje opór 
przed odrzuceniem alternatywnych rozwiązań, należy tym bardziej, że można 
skutecznie realizować tylko konkretne i jasno określone cele, a to wymaga pod-
jęcia konkretnej decyzji. Pojawia się sprzeczność. Jak planować karierę i wytyczać 
jasną ścieżkę rozwoju zawodowego w czasie, gdy zmiana pracy może następować 
kilka razy w życiu, a objawem zaradności i efektywności jest elastyczność i prze-
formułowywanie własnych ról zawodowych? 
Dlatego to, co możemy robić jako doradcy, to towarzyszyć w dokonywaniu 
rozpoznania szerokiej gamy możliwości. Jeden cel, który odpowiada nie na pyta-
nie, „kim chcę być?”, a raczej, „co chcę robić?”, „czym chcę się zajmować?”, osa-
dzony w szerszej perspektywie, która określa sferę wpływu. Doradca towarzyszący 
swojemu klientowi w odpowiedzi na pytanie: „Jakie jeszcze mam możliwości, bio-
rąc pod uwagę moje zasoby i potencjał, zmierzając w wyznaczonym przeze mnie 
kierunku?”, pomaga nie tylko określić plan B i zdefi niować alternatywną wizję 
kariery, ale pomaga przygotować się na szczęśliwy traf, którego nie należy lekce-
ważyć, planując karierę. Dlatego doradca dziś raczej uczy, jak zarządzać własną 
karierą, obserwować rynek i modyfi kować swoje plany, niż tworzy indywidualne 
plany na lata. Uczy, jak wykorzystywać nieoczekiwane zdarzenia.
By móc zaistnieć na rynku, na którym liczą się przede wszystkim kompe-
tencje, podstawowym zadaniem jest poznanie samego siebie. Kandydat do pracy 
nie przekona swojego potencjalnego pracodawcy, że jest tym idealnym, jeśli nie 
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zna swojej wartości i nie wie, w czym jest dobry. Samoświadomość jest podstawą, 
od której należy zacząć. Jakie jest zadanie doradcy w tym procesie? Największą 
skarbnicą wiedzy o umiejętnościach i kompetencjach poszukującego pracy jest on 
sam i tylko on może odpowiedzieć na pytanie, „Jaki jestem?”. Doradca powinien 
stać się tym, który towarzyszy w odkrywaniu, często „odkurzaniu”, wiedzy o so-
bie, a nierzadko pomaga nazywać odkrywane przez klienta cechy i umiejętności 
językiem rynku pracy – językiem kompetencji. Bilans mocnych stron powinien 
obejmować nie tylko to, co wiem i umiem, ale również, kim jestem, a więc obej-
mować cechy osobowości, wartości i postawy oraz obszary motywacji i poczucia 
własnej wartości. Wszystkie te elementy, jako składniki kompetencji, pozwalają 
nie tylko na określenie kierunku rozwoju, ale również na stanie się dobrym towa-
rem na rynku: towarem dobrej jakości.
Polscy uczestnicy rynku, w tym również młodzież wchodząca na rynek pracy, 
nadal oczekują stabilizacji i poczucia bezpieczeństwa. Często deklarowana jest 
chęć pracy w administracji publicznej, która jest symbolem bezpieczeństwa i sta-
bilności. Młodzież zdaje sobie już sprawę z faktu, iż przekwalifi kowanie i zmiana 
zawodu jest wpisana w rzeczywistość rynku pracy, ale nadal jednocześnie ma na-
dzieję, że ich ten proces ominie (Wojtasik 2005).
Pojawia się więc nowe zadanie – zmiana postawy względem własnej roli 
w kształtowaniu kariery zawodowej i wytyczania dróg rozwoju. Postawy, które 
przyczynić się mogą do lepszego funkcjonowania w postmodernistycznych rea-
liach rynku pracy, dotyczą przede wszystkim myślenia o sobie w kategoriach „wol-
nego strzelca” na rynku usług. Z czym wiąże się taka postawa? „Wolny strzelec” 
koncentruje się nie tylko na bieżącym celu, lecz i na następnym… i na następnym 
po następnym. „Wolny strzelec” zawsze myśli o nowej pracy, nawet jeśli na obecnym 
stanowisku radzi sobie dobrze (Taylor, Hardy 2006).
Oznacza to przede wszystkim ciągłą gotowość na zmianę. Zmiany te mogą 
dotyczyć: zadań w obrębie posiadanych obowiązków, zawodu czy zmianę pra-
codawcy. Świadomość stałej możliwości zmiany pracy wymaga dbania o własną 
atrakcyjność, a więc nieustanne podnoszenie kwalifi kacji i zdobywanie nowych, 
pożądanych na rynku pracy kompetencji. Oznacza to przyjęcie roli „kolekcjonera 
doświadczeń”, który potrafi  wykorzystać nadarzające się okazje, podejmując coraz 
to nowe wyzwania i zadania, wychodząc z nich bogatszy o nową wiedzę i umiejęt-
ności, które podnoszą jego wartość. Jest to możliwe tylko przy pełnej elastyczno-
ści, głównie elastyczności w postrzeganiu siebie. By móc planować własną karierę 
skutecznie, ważne jest spojrzenie na siebie w zupełnie inny sposób i dostrzec sie-
bie w innej roli, niż ta, do której przywykliśmy, planując swoją karierę.
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3. Wyzwania dla poradnictwa zawodowego
Planowanie staje się jednym z największych wyzwań współczesności, dotyczy 
to również, a może nawet przede wszystkim, planowania własnej kariery. Doradcy 
zawodowi stają przed niezwykle trudnym zadaniem, które polega na połączeniu 
dwóch elementów:
świadomości czynników wpływających na skuteczność naszych działań, 
co łączy się z wyznaczaniem konkretnych celów;
niezwykłego bogactwa wyboru, szans wciąż rozpoczynania na nowo, 
co łączy się z możliwością kreowania własnej biografi i zawodowej z epi-
zodów kariery.
Poradnictwo, przyzwyczajone do linearności i konsekwencji w dokonywa-
nych na przestrzeni życia wyborów, staje w obliczu zmiany. Zadaniem doradcy 
jest nie tylko wspieranie klienta w wyznaczeniu kierunku rozwoju zawodowego, 
ale przede wszystkim przygotowanie go na możliwość zmiany tego kierunku. 
Wiąże się to przede wszystkim z pracą nad kształtowaniem postaw i adekwat-
nie do potrzeb zastanej rzeczywistości – rzeczywistości „niewiadomej”. Praca 
nad zmianami postaw jest zadaniem niezwykle trudnym i długofalowym, jednak 
w obecnym kontekście społecznym i ekonomicznym staje się być może zada-
niem podstawowym. „Wolny strzelec”, dbający o swój stały rozwój i podnoszący, 
na przestrzeni całego swojego życia, kwalifi kacje, gotowy na zmiany i wyzwania, 
potrafi ący reagować na „szczęśliwe trafy”, dzięki swojej ciągłej gotowości prawdo-
podobnie będzie numerem jeden na rynku pracy. 
Oznacza to potrzebę zmian nie tylko w świadomości klientów poradnictwa 
zawodowego, ale przede wszystkim oznacza zmianę w świadomości samych do-
radców zawodowych. Jak bowiem sprostać oczekiwaniom im stawianym, czyli 
wiedzy na temat „pewniaków” w kierunkach kształcenia i zdobywanych zawo-
dach? Jak mówić o celu w świecie nieograniczonych możliwości? Jak tworzyć 
długofalowe strategie rozwoju? A może warto zmierzyć się z zalewającą nas falą 
możliwości i pracować nad uświadomieniem sobie przez klienta wszystkich moż-
liwych (na tę chwilę) kierunków jego rozwoju. 
Dostrzeżenie szans może wpłynąć nie tylko na wzmocnienie poczucia włas-
nej wartości, ale również pomoże oswoić się z różnorodnością oferty rynku pracy, 
co pozwala zastanowić się nad sensownością stawiania sobie ograniczeń – ogra-
niczeń w postaci jednego zawodu i jednej ścieżki kariery. Jest to już pierwszy krok 
ku zmianie nastawienia z jednej wizji kariery na wizję i jej alternatywy oraz prawo 
do korzystania z pojawiających się możliwości. 
Pamiętając jednocześnie o jednej z podstawowych zasad skutecznego dzia-
łania: zaczynaj z wizją końca (Covey 2003), która mówi o stawianiu konkretnych 
celów przed podjęciem wysiłku realizacji, należy pamiętać o dookreśleniu ob-


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szaru najbardziej satysfakcjonującego. By połączyć oba kierunki, warto przy pracy 
nad konkretnymi działaniami i pojedynczymi krokami jednocześnie próbować 
odnaleźć wpływ pojedynczych działań na realizację pozostałych alternatyw. Taki 
sposób podejścia do planowania własnej kariery może być, z jednej strony, przy-
gotowaniem do podjęcia skutecznych działań, a z drugiej, przygotowuje do korzy-
stania z innych ofert na rynku.
Podsumowanie
Zmiana modelu zawodowej biografi i wymaga postawy, która pozwoli na wielo-
krotne starty. Konsekwencją tych zmian jest również zmiana oblicza polityki 
personalnej funkcjonującej na rynku fi rm. Koncentracja na kompetencjach, tym-
czasowość zatrudnienia i stałe podnoszenie kwalifi kacji, wynikające z zawrot-
nych zmian w posiadanej przez nas wiedzy, stawiają nowe wymagania. W tym 
kontekście planowanie kariery staje się prawdziwym wyzwaniem. Wyzwaniem, 
które stawia często sprzeczne wymagania. Cel zawodowy bowiem powinien być 
jasno i klarownie sprecyzowany, jednocześnie dając szerokie możliwości i umożli-
wiając otwartość na zmiany. Samoświadomość jest kluczowym elementem, punk-
tem startowym. Sama świadomość staje się jednak dziecinnym zadaniem, jeśli 
nie wiąże się z twórczym jej wykorzystaniem i elastycznym postrzeganiem siebie. 
Dzisiejszy rynek stawia więc jedno podstawowe zadanie: ciągła i pełna gotowość 
– gotowość do zmiany, ciągłego uczenia się i permanentnego redefi niowania poję-
cia własnej roli zawodowej. 
Poradnictwo zawodowe w obliczu tych zmian ma trudne zadanie. Punkt 
ciężkości zostaje przeniesiony z „co robić i kim być” na „jakim być i jak się zmie-
niać”. A najtrudniejszy krok, moim zdaniem, związany jest z pracą nad zmianą 
postawy względem planowania kariery zawodowej. Dotyka ona bowiem bardzo 
delikatnej sfery – sfery wartości. Wartości, takich jak: poczucie bezpieczeństwa, 
konsekwencje własnych decyzji i podejmowanych wyborów oraz lojalność – wo-
bec siebie i pracodawcy. 
Małgorzata Pastuszka
Powiatowy Urząd Pracy we Wrocławiu
Coaching jako jedna ze współczesnych 
form poradnictwa
Obecnie na polskim rynku pracy dokonują się duże przemiany – spada bezro-
bocie, w niektórych grupach zawodowych zaczyna bardzo brakować specjalistów, 
obserwuje się ogromną rotację pracowników w fi rmach. Łączy się to wszystko 
bardzo często ze zjawiskiem zatrudniania osób o niepełnych kompetencjach wy-
maganych na określonym stanowisku i potrzebą ich uzupełniania. Pracodawcy 
inwestują w szkolenia takich pracowników – prowadzone już podczas pracy, przez 
przełożonego lub inną odpowiednią osobę, po to, by zwiększyć efektywność i za-
dowolenie z pracy, co fi rmie w efekcie przynosi wymierne zyski. Według badań 
przeprowadzonych w 2003 roku w Wielkiej Brytanii, aż 95 procent ankietowa-
nych osób stwierdziło, że pracownicy potrzebują porady i wsparcia w swoim roz-
woju zawodowym (Bakoń 2002). 
Do podjęcia próby porównania coachingu do poradnictwa skłoniły mnie co-
raz częściej pojawiające się w mediach informacje o potrzebie zatrudniania w fi r-
mach osób zajmujących się coachingiem i rozwojem pracowników oraz oferty 
szkoleniowe skierowane do menadżerów, mające na celu przygotować osoby za-
rządzające innymi ludźmi do efektywniejszej pracy z nimi właśnie dzięki zyskaniu 
umiejętności coachingu.
Bazując na literaturze dotyczącej zagadnień metodyki pracy coacha i do-
radcy, postaram się odpowiedzieć na pytanie – co łączy, a co dzieli obie propozy-
cje pracy z klientem, jak wygląda według literatury wzorcowy proces sytuacji po-
radniczej i coachingu, jakie są pożądane kompetencje coacha i doradcy, oraz czy 
coaching może być traktowany w związku z tym jako jedna z form poradnictwa?
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1. Kompetencje doradcy i coacha – porównanie
Według specjalistów zajmujących się zagadnieniami poradnictwa w wymiarze 
teoretycznym, czyli poradoznawstwem, poradnictwo może być interpretowane 
jako: instytucjonalny system o określonej strukturze organizacyjnej oraz jako 
specyfi czna czynność podejmowana przez doradców, pomagających jednostkom 
przeżywającym problemy. Poradnictwo występuje na różnych poziomach życia 
społecznego – może dotyczyć poszczególnych osób albo grup społecznych i jest 
działaniem, któremu nie jest przyporządkowany zestaw działań i czynności, forma 
organizacyjna lub metoda postępowania, ale wspomagający i przyjazny charakter 
(Kargulowa 2004). 
Każdy doradca indywidualnie organizuje własny warsztat pracy, zgodnie 
z cechami własnej osobowości i temperamentu, specyfi ką miejsca pracy, charakte-
rem zgłaszających się do niego klientów. Może pracować indywidualnie oraz pro-
wadzić spotkania grupowe. Istnieje jednak pewien kanon cech, postaw i kompe-
tencji pożądanych w poradnictwie i coachingu bez względu na jego rodzaj. Należą 
do nich:
Tab. 1. Opracowanie własne na podstawie: Starr 2005; O’Neil 2005; Wojtasik 1997.
Kompetencje i postawy doradcy Kompetencje i postawy coacha
 – empatia,
 – szacunek dla drugiego człowieka,
 – umiejętność aktywnego słuchania,
 – umiejętność komunikowania się,
 – umiejętność motywowania,
 – asertywność,
 – intuicja,
 – umiejętność zadawania pytań,
 – umiejętność analizowania,
 – przestrzeganie norm etycznych,
 – chęć niesienia pomocy,
 – umiejętność zachowania dyskrecji,
 – wiedza z zakresu psychologii,
 – wiedza dotycząca reguł związanych 
ze sposobami uczenia się (dorosłych, 
dzieci...),
 – wiedza specjalistyczna dotycząca 
obszaru poradnictwa, w którym dany 
doradca się porusza,
 – umiejętność elastycznego 
dostosowania formy porady 
do radzącego się,
 – umiejętności przekonywania i perswazji,
 – umiejętność kierowania inną osobą.
 – empatia,
 – szacunek dla innych,
 – słuchanie na różnych poziomach,
 – umiejętność udzielania informacji zwrotnej, 
 – wspieranie za pomocą informacji zwrotnych,
 – umiejętność budowania relacji,
 – posługiwanie się intuicją,
 – umiejętność zadawania pytań,
 – interpretacja analityczna, umiejętność 
obserwacji, spostrzegawczość, obiektywność,
 – planowanie i zarządzanie czasem,
 – negocjowanie, pewność siebie,
 – podstawowa wiedza z dziedziny, w której 
coach będzie prowadzić coaching (nie musi 
być ekspertem), 
 – znajomość zasad uczenia się dorosłych 
i procesu coachingu,
 – umiejętność pomagania innym w uczeniu się: 
wyznaczanie celów i standardów,
 – umiejętność wskazywania i dawania 
instrukcji,
 – umiejętność stawiania wysokich wymagań,
 – umiejętność budowania swojego autorytetu 
i pozycji.,
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Zestawiając informacje zawarte w literaturze, które dotyczą aspektów zwią-
zanych z kompetencjami i umiejętnościami, jakimi powinien charakteryzować się 
coach i doradca, można stwierdzić, że są one wspólne dla obu form pracy z klien-
tem. Z całą pewnością sam fakt rozmowy i interakcji, jaka zachodzi pomiędzy 
ludźmi w sytuacji poradniczej lub coachingu, sposoby radzenia sobie w takich 
sytuacjach, wymagają ponadprzeciętnych zdolności i umiejętności interpersonal-
nych i komunikacyjnych, warunkujących skuteczność procesu poradniczego lub 
coachingu.
Powyższe kompetencje w obydwu formach pracy z drugą osobą wiążą się 
ściśle z pomaganiem jej (Czerkawska 2005). Dobry doradca i coach – może być 
nimi w jednej osobie – przede wszystkim ma działać dla osoby poszukującej roz-
wiązania swoich problemów i szukającej u niego wsparcia.
Osoby zajmujące się coachingiem z założenia mają pomagać i działać na rzecz 
klienta, wspierać w rozwoju – mówi między innymi o tym kodeks etyki pracy co-
acha, zatwierdzony przez Międzynarodową Federację Coachów (ICF). Podobnie 
rzecz się ma z zawodem doradcy. I tutaj istnieje zestaw postępowania etycznego 
(proponowany przez międzynarodowe stowarzyszenie IAEVG), zbieżny z zasa-
dami pracy coacha.
2. Proces poradniczy a proces coachingu
Działania coacha i działania doradcy zostały ujęte i określone jako proces, czyli 
pewnego rodzaju ciągłość zdarzeń na przestrzeni czasu, w którym następuje rela-
cja z klientem. Procesy te nie zostały ograniczone ramami czasowymi, wskazują 
jednak na pewne etapy, które powinny mieć miejsce i mogą mieć różny stopień 
nasilenia.
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Tab. 2. Etapy procesu poradniczego i procesu coachingu.
Etapy procesu poradniczego 
(Brammer 1984)
Cztery etapy coachingu 
(Starr 2005)
Proces coachingu 
według czterech „C” 
(Bakoń „Personel 
i Zarządzanie” 2002, 
nr 19)
I 
 – wstęp  – mający za zadanie 
zbudować dobrą relację radzący się 
– doradca,
II
 – klaryfi kacja  – gdzie ustala się 
problem i przyczyny, dla których 
osoba szuka pomocy,
 – strukturowanie  – czyli zawarcie 
kontraktu, ustalenie zasad i warunków 
współpracy,
 – relacja  – to etap mający na celu 
pozytywne pogłębiane relacji,
 – eksploracja  – obejmuje analizę 
problemów, zbieranie faktów, 
formułowanie celów,
III
 – konsolidacja  – aktywność jest 
po stronie radzącego się, on dokonuje 
oceny sytuacji, podejmuje próby, 
mające na celu pozytywną zmianę,
 – planowanie  – czyli co i kiedy będzie 
zrobione, aby udało się zmienić 
zaistniałą sytuację,
IV
 – zakończenie  – to etap 
podsumowujący; podsumowania 
dokonuje radzący się, doradca lub 
obie strony. Następuje ocena wyników 
procesu poradniczego i zakończenie 
relacji. 
I
 – ustalenie 
kontekstu coachingu 
 – zebranie informacji, 
uzgodnienie kwestii 
technicznych coachingu 
i zaangażowanie 
podopiecznego w proces 
coachingu, 
II
 – zrozumienie 
i ukierunkowanie  – 
poznanie podopiecznego, 
przebadanie jego sytuacji, 
uzgodnienie celów 
i oczekiwanych wyników,
III
 – przegląd procesu 
i wzmocnienie uczenia 
się  – ocena wyników, 
informacje zwrotne 
od coacha, motywowanie,
IV
 – zakończenie  – 
zapewnienie zadowolenia 
podopiecznego 
z coachingu, zapewnienie 
poczucia wsparcia, 
zachęcenie do ciągłego 
uczenia się.
I Concurrence 
 – jednomyślność 
coacha i osoby, 
do której jest 
on skierowany, 
co do istnienia 
problemu,
II Content 
 – istota problemu 
– określenie 
istoty problemu, 
identyfi kacja sedna 
sprawy,
III Commitment 
 – zobowiązanie 
pracownika 
do zaangażowania 
się, określenia 
terminów, 
współdecydowanie,
IV Congratuiations 
or Continuation 
 – czyli pochwała 
lub kontynuacja 
w przypadku braku 
zmiany.
Biorąc pod uwagę schematy procesu poradniczego i coachingu, również 
można stwierdzić podobieństwa. Każdy z nich zawiera w sobie element: zawarcia 
z klientem kontraktu, rozpoznania potrzeb, ustalenia szczegółów planu działania 
i rozwinięcie procesu oraz zakończenie związane z podsumowaniem co się udało 
zrobić.
Moment zawierania umowy na poradę/coaching, czyli kontrakt, jest z punktu 
widzenia skuteczności procesu doradczego istotny z kilku powodów. Klient ma 
czas na zapoznanie się z doradcą i stwierdzenie, czy jego osobowość mu opowiada, 
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i ocenienie, czy chce z nim współpracować, powierzając jednocześnie swoje prob-
lemy. Osoba, która ma poczucie kontroli nad własnymi decyzjami i podejmuje 
je samodzielnie, chętniej angażuje się w różnego rodzaju działania. Ma to szcze-
gólne znaczenie w pracy z dorosłymi.
Bardzo ważne dla każdej sytuacji poradniczej jest właściwe rozpoznanie po-
trzeb klienta bądź przez niego, bądź przy pomocy doradcy/coacha. Warunkuje 
to niejako możliwość realizacji kolejnego etapu, a mianowicie ustalenie właś-
ciwego planu działania. Złe rozpoznanie – nie dopytanie się o szczegóły i oko-
liczności, może spowodować podjęcie działań nie zmierzających do rozwiązania 
problemu. Coaching i poradnictwo jest wówczas kontynuowane prawidłowo, gdy 
rozpoznanie problemu jest dobre.
 Ustalenie szczegółów i planu działania to zadanie przede wszystkim dla 
osoby radzącej się. Coach dzięki umiejętnemu zadawaniu pytań może sprowoko-
wać i zmotywować klienta do działania. Pytania: kiedy chcesz to zrobić, w jaki 
sposób możesz osiągnąć te cele, kto może ci w tym pomóc? – powodują, że klient 
ma możliwość wnikliwej oceny sytuacji oraz wypowiedzenia deklaracji, a także 
wypełniania jej poprzez określone działania.
Podobnie wygląda metoda stosowana przez doradców zawodowych – kiedy 
w kwestionariuszu Indywidualny Plan Działania radzący się dodatkowo zapisuje 
swoje deklaracje i podpisuje się pod nimi, co niejako podnosi ich rangę.
Zakończenie to etap bardzo ważny, świadczący o powodzeniu coachingu, 
a także sytuacji poradniczej – zawiera podsumowania, co się udało zrobić, jak ra-
dzący się klient poradził sobie, co zmieniło się w jego życiu, może tu nastąpić po-
chwała, będąca pozytywnym wzmocnieniem sukcesu.
3. Refl eksje w oparciu o wyniki porównań
Poszukując informacji dotyczących tego nowego na polskim rynku pracy zawodu, 
natknęłam się na opracowania dotyczące coachingu, opisujące metodykę pracy, 
sylwetkę coacha i podczas lektury zaobserwowałam wiele podobieństw z poradni-
ctwem. Zestawiając te opracowania, uzyskałam pewność, że coaching i poradni-
ctwo to dziedziny bardzo do siebie zbliżone, szczególnie jeśli chodzi o poradnictwo 
zawodowe, zwane też szerzej poradnictwem kariery lub ostatnio całożyciowym 
poradnictwem zawodowym. Według defi nicji R. Lamba (1998), poradnictwo za-
wodowe jest procesem, podczas którego doradca pomaga klientowi w osiągnięciu 
lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu do środowiska pracy, aby umożli-
wić mu realistyczny wybór lub zmianę zatrudnienia, lub też osiągnięcie właściwego 
przystosowania zawodowego.
Poradnictwo nie jest jednoznaczne i nie musi być przyporządkowane okre-
ślonej przestrzeni (Siarkiewicz 2004), może przybierać różne formy i ma na celu 
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przede wszystkim pomoc osobie poszukującej sposobu rozwiązania swojego prob-
lemu, odpowiedzi na swoje pytania – drugorzędne znaczenie ma miejsce, w któ-
rym proces doradztwa/coachingu przebiega. 
Począwszy od poradnictwa zinstytucjonalizowanego, które ma na celu po-
maganie osobom poszukującym wsparcia w określonych problemach – tj. porad-
nictwo zawodowe, rodzinne, zdrowotne, psychologiczno -pedagogiczne, poprzez 
mniej formalne, pośrednie odmiany, takie jak np. poradniki (Zierkiewicz 2004), 
wydawnictwa, Internet, czy nieformalne – radzenie się osoby bliskiej, kwestią 
klasyfi kującą rozmowę lub działanie jako proces poradniczy mogą być metody, 
sposoby pracy lub po prostu działania doradcy oraz kompetencje i cechy, jakimi 
powinien wykazać się dobry doradca, także ten „nieformalny”. Aby można było 
mówić o sytuacji poradniczej, musi zaistnieć fakt zapotrzebowania na poradę i 
na „usługi” doradcy.
Coaching to proces, który określany jest również jako rozmowa lub seria roz-
mów jednej osoby z drugą, która ma przynieść pomoc (Starr 2005), ale również 
jako pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu działania poprzez re-
fl eksję nad tym, jak stosuje konkretną umiejętność i/lub wiedzę (Th orpe, Cliff ord 
2004). Miejsce coachingu ustalane jest wspólnie z klientem, ważniejszym aspek-
tem wydaje się być nawiązane relacji i komfort jej trwania.
Samo określenie pochodzi ze sportu – coach to trener, który nie gra zamiast 
zawodnika, wskazuje możliwości osiągnięcia celu. Metodyka pracy coacha obej-
muje przede wszystkim pracę indywidualną z klientem, tzw. face to face, w miej-
scu pracy klienta lub w uzgodnionym przez obie strony miejscu. Występuje rów-
nież odmiana coachingu, tzw. coaching w działaniu (O’Neil 2005), gdzie obie 
strony godzą się na uczestnictwo coacha podczas zadań wykonywanych przez 
podopiecznego, kiedy może on obserwować swojego podopiecznego w działaniu 
i przekazywać informacje zwrotne.
Pracownik w fi rmie, który odczuwa dyskomfort podczas pracy, jest w kon-
fl ikcie z inną osobą, czuje wypalenie zawodowe, brakuje mu wiedzy i umiejęt-
ności, jak samemu poradzić sobie z sytuacją trudną, może poprosić o coaching. 
Przełożonego, coacha etatowego, kolegę lub koleżankę z pracy. Samo stwierdze-
nie nasuwa jednoznaczne skojarzenie: poprosić o coaching to to samo, co wyrazić 
chęć uzyskania pomocy w rozwiązaniu swojego problemu i swoistą superwizję.
Obecnie coaching i poradnictwo różni sposób udziału w sytuacji poradni-
czej. Doradca może dokonywać jedynie próby odegrania hipotetycznej sytuacji 
i zapisania jej choćby w postaci fi lmu wideo i później dokonać omówienia razem 
z klientem. Jednak i to się zmienia. Poradnictwo zawodowe zaczyna wychodzić 
poza obszar poradni i wkracza także w obszary pozwalające na udział doradcy 
w sytuacjach wymagających wsparcia, takich jak np. projekt dla doradców zawodu 
z grudnia 2006 roku, przewidujący czynny ich udział w procesie poszukiwania 
pracy, jak i pierwszych dniach w pracy osób objętych pomocą doradczą.
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W Internecie można znaleźć projekty dla doradców i pracowników działów 
HR, gdzie stosowany jest jobcoaching (trening pracy), mający na celu wsparcie 
osób bezrobotnych nie tylko na etapie poszukiwania pracy, ale także w okresie 
adaptacji w nowym miejscu pracy, z nową grupą osób. Jest to metoda skierowana 
przede wszystkim do osób długotrwale pozostających bez pracy, niepełnospraw-
nych i zagrożonych wykluczeniem społecznym, choćby z tytułu przebywania 
w zakładzie karnym. Może wpłynąć na fakt nie powracania tych osób w szeregi 
bezrobotnych i korzystających z pomocy społecznej.
Zakończenie
Przedstawione propozycje pracy z klientem różni kilka aspektów. Jak na razie coa-
ching ma przede wszystkim orientację biznesową – klientami coachingu są przede 
wszystkim osoby pracujące, skierowany jest on do osób aktywnych zawodowo, 
dzieje się w fi rmach przy pomocy zatrudnionych licencjonowanych coachów 
bądź specjalistów do spraw rozwoju zawodowego i trenerów, albo poprzez samych 
przełożonych. 
Doradztwo, a szczególnie doradztwo instytucjonalne, dotowane przez pań-
stwo: zawodowe, rodzinne, jest przynależne głównie osobom bezradnym, ocze-
kującym wsparcia i spełnia ustawowe założenia opieki i wsparcia obywatela przez 
państwo. Nie wykorzystuje jak na razie wszystkich możliwości coachingu.
Doradcy zawodowi posiadają wiedzę dotyczącą procesów i zasad coachingu, 
często nie wiedząc, że to, w jaki sposób pracują, nazywane jest coachingiem. Po-
siadają kompetencje niezbędne w pracy związanej z szeroko pojętym rozwojem 
osobistym, mogą i korzystają z tej wiedzy w swojej pracy pod warunkiem, że taki 
styl pracy jest zgodny z ich temperamentem, postawami i przekonaniami.
Założeniem coachingu jest nauka, pomoc i wsparcie klienta w osiąganiu 
celów, jakie sobie stawia, i w tym jest tożsamy z poradnictwem. Sposoby pracy 
coacha i doradcy są bardzo podobne w przypadku indywidualnego procesu po-
radniczego. Również zbliżone są kompetencje osoby pomagającej. Sam coaching 
może być potraktowany także jako indywidualna metoda pracy z klientem w róż-
nych obszarach działalności doradców.
Wydaje się więc, że coaching jest obecnie jedną ze współczesnych metod 
i form poradnictwa, wynikającą z potrzeb rozwijającego się dynamicznie rynku 
pracy, próbą pomocy osobom także w ich środowisku pracy.
Dominika Buczkowska
Uniwersytet Wrocławski, Biuro Karier
Coaching jako metoda pracy 
doradcy zawodowego
Będąc doradcą zawodowym zarówno z profesji, pasji, jak i powołania (Wojtasik, 
Kargulowa 2003), doświadczam ciągłego niedosytu warsztatowego. Moja co-
dzienna praktyka poradnicza pokazuje, że razem ze zmieniającym się światem 
musi zmieniać się doradca i jego warsztat pracy. 
Poszukiwania warsztatu doprowadziły mnie do odkrycia zjawiska, jakim jest 
coaching, świecący obecnie tryumfy w Stanach Zjednoczonych i rozwijający się 
coraz intensywniej w Polsce, oraz zachęciły do podjęcia próby odpowiedzi na py-
tanie, w jakich okolicznościach doradca zawodowy mógłby tę metodę wykorzy-
stywać i w jaki sposób poszerzałby dzięki niej swoją ofertę skierowaną do klienta.
W swojej pracy chciałabym skoncentrować się nad trzema zasadniczymi 
kwestiami. Po pierwsze – postaram się porównać ze sobą defi nicje poradnictwa 
i coachingu oraz odnaleźć zarówno elementy, które je łączą, jak i te, które je róż-
nicują. Po drugie, chciałabym poświęcić swoją uwagę kompetencjom doradcy za-
wodowego i coacha, aby sprawdzić, na ile są ze sobą zbieżne. Na koniec pracy 
spróbuję się zastanowić, w jakich sytuacjach możliwe jest wykorzystywanie przez 
doradców zawodowych coachingu jako metody pracy oraz jakie niesie to ze sobą 
konsekwencje.
Swoją wypowiedź oprę o literaturę przedmiotu z zakresu poradnictwa za-
wodowego, coachingu, psychologii oraz wypowiedzi współpracujących doradców, 
jak również własne doświadczenia.
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Poradnictwo i coaching – podobieństwa i różnice
Poradnictwo defi niuje się najczęściej jako: działania optymalizujące, wychowaw-
cze, naprawcze, korekcyjne i inne związane z niesieniem pomocy poprzez udzielanie 
porad, wskazówek, informacji, instrukcji (Wojtasik 1994, s. 13). Poradnictwo za-
wodowe określane jest również w szerszym kontekście jako: Proces, w którym do-
radca pomaga klientowi (osobie poszukującej) w osiągnięciu lepszego zrozumienia 
siebie samego w odniesieniu do środowiska pracy, aby umożliwić mu realistyczny 
wybór lub zmianę zatrudnienia, lub też osiągnięcie właściwego dostosowania zawo-
dowego (Lamb 1998, s. 12).
Sposób defi niowania słowa „poradnictwo” określa przedmiot działania do-
radcy – jego najważniejsze zadania. Doradca zawodu niesie pomoc w wyborze za-
wodu i wskazuje drogi kształcenia osobom radzącym się (młodzieży, a także do-
rosłym), nie tylko poprzez udzielanie porad, wskazówek, informacji czy informacji 
zawodowej, ale także poprzez wszelkie długotrwałe, świadome i celowe działania 
wychowawcze, pobudzające do rozwoju w kierunku trafnego wyboru zawodu (…) 
(Wojtasik 1997).
Sposób niesienia tej pomocy, rozumienia, czym ona jest i jak daleko po-
winna się posunąć, wynikają z przyjętych przez doradcę zawodowego koncepcji 
psychologicznych człowieka i, co za tym idzie, jego „umocowania” w poszczegól-
nych modelach działania. Jak pisze A. Kargulowa: Właśnie w poradnictwie jako 
działaniu komunikacyjnym, różnorodnie traktowane są nie tylko stosunki pomiędzy 
podmiotem a przedmiotem działania, ale i sam podmiot i przedmiot (2004). 
Koncepcja behawioralna i psychoanalityczna człowieka stały się, według 
A. Kargulowej, podstawą poradnictwa dyrektywnego (Wojtasik 1994), w którym 
doradca pełni rolę eksperta, będąc swoistym „posiadaczem” właściwych odpowie-
dzi, szafarzem prawd, instrukcji, których to udziela poprzez stosowanie wzmoc-
nień pozytywnych, przekonywanie, nakłanianie, tłumaczenie, wykłady (tamże). 
W kontakcie doradca dyrektywny – klient trudno mówić o partnerstwie, doradca 
ma widoczną przewagę nad radzącym i to doradca jest głównie odpowiedzialny 
za udzielona poradę. Mniej ekstremalnym doradcą działającym w poradnictwie 
dyrektywnym jest informator, udzielający głównie informacji zawodowej, doty-
czącej możliwości kształcenia, zatrudnienia i wpływający na klienta w łagodniej-
szy od eksperta sposób.
Na przeciwległym biegunie znajduje się poradnictwo liberalne, które wyro-
sło na gruncie psychologii humanistycznej, kładącej nacisk na mocne strony ra-
dzącego się, jego możliwości, które jednakże nie zawsze potrafi  wykorzystać, stąd 
niezbędna pomoc doradcy (tamże). W myśl tego nurtu, poradnictwo jest czymś 
więcej, niż tylko udzielaniem porady, jego najistotniejszym efektem jest nie tyle 
rozwiązanie problemu według wskazówek doradcy, co zmiana w sposobie myśle-
nia o sobie i swoim problemie, jaka następuje u osoby radzącej się. Co istotne, 
BYĆ DORADCĄ! Doświadczenia i refl eksje166
zmiana powinna być trwała i przejawiać się w przyszłej samodzielności osoby ra-
dzącej się i jej umiejętności podejmowania trafnych decyzji (Kargulowa 1986).
Poradnictwu liberalnemu przypisuje się zadania wytwarzania odporno-
ści na naciski otoczenia przez tworzenie osobowości kongruentnych, pogodzonych 
ze swoimi słabościami i ze światem (tamże, s. 23). Doradcę zawodowego działają-
cego w obszarze poradnictwa liberalnego B. Wojtasik nazwała leseferystą, zwra-
cając uwagę na jego zorientowanie nie tyle na problem, co na osobę radzącą się 
(Wojtasik 1994). Leseferysta wychodzi z założenia, że to osoba radząca się naj-
lepiej wie, co jest dla niej dobre, natomiast rola doradcy polega na odkryciu tej 
prawdy wspólnie z klientem, poprzez wspierające współuczestnictwo w procesie 
pomagania. W poradnictwie liberalnym mówimy również o spolegliwym opieku-
nie – doradcy, który posiada wszystkie cechy leseferysty, natomiast proszony, nie 
rezygnuje z udzielenia porady (tamże).
Psychologia poznawcza stoi u postaw poradnictwa dialogowego, w którym 
doradca zawodowy pełni rolę konsultanta. Jak pisze A. Kargulowa, Poradnictwo 
dialogowe nie jest poradnictwem ani zdecydowanie kierującym, ani otwierającym, 
ale godzącym oba rodzaje, stara się pełnić funkcję pośrednika pomiędzy człowiekiem 
i przeżywanymi przez niego sprzecznościami a otaczającym go światem (…) (Kar-
gulowa 1986, s. 36). Doradca zawodowy umocowany w poradnictwie dialogowym 
nazwany został konsultantem (Wojtasik 1994) i w odróżnieniu od eksperta i lese-
ferysty koncentruje się zarówno na problemie, jak i na radzącym się.
O wyborze przez klienta danego doradcy zawodowego (eksperta, infor-
matora, konsultanta, spolegliwego opiekuna bądź leseferysty) decydować może 
sposób, w jaki klient defi niuje zarówno swój problem, jak i posiadaną w danym 
momencie przez siebie wiedzę. I tak, eksperta i informatora wybierać będą osoby 
niedoinformowane, konsultanta – zarówno niedoinformowane, jak i ciągle poszu-
kujące, oraz osoby nie znające siebie. Te ostatnie zdecydują się również na lesefe-
rystę lub spolegliwego opiekuna.
Powyższa systematyka służy z pewnością uporządkowaniu swoistego „świata 
poradnictwa” i pozwala doradcom zawodowym na refl eksję dotyczącą swojego 
warsztatu pracy, sposobu podejścia do klientów, własnej tożsamości. Wszystkie 
rodzaje poradnictwa łączy jednak wspólna cecha – mianowicie są one formą po-
mocy (Kargulowa 2004).
Celem podejmowanych przez doradcę działań powinno być, według 
G. Egana, Pomoc klientowi w skutecznym pokonywaniu życiowych problemów i peł-
niejszym wykorzystaniu niewykorzystanych lub niedostatecznie wykorzystanych 
szans (2002, s. 29), jak również Pomoc klientom, by lepiej pomagali sobie samym 
w codziennym życiu (tamże, s. 31).
Rozważając temat poradnictwa zawodowego i roli doradcy, warto zauważyć, 
że razem ze zmianami, jakim podlega współczesny świat, zmieniają się również 
oczekiwania społeczeństwa wobec doradców zawodowych. A. Czerkawska za-
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uważa, że zajmowanie się poradnictwem zawodowym w ponowoczesnych czasach 
wymaga bardziej optymalnego i wszechstronnego przygotowania doradców nie 
tylko w obszarze ich wiedzy merytorycznej, ale również kwalifi kacji etycznych 
(Czerkawska 2005).
W świecie ponowoczesnym najważniejszym zadaniem doradcy będzie bycie 
z innymi, emocjonalna solidarność z ludźmi zmagającymi się z własnym życiem, 
pokazywanie rozlicznych pułapek, jakie kryją się za rynkowymi wzorami tożsamo-
ści (…) (Malewski 2003, s. 20).
Warto w tym miejscu zadać sobie pytanie, czy doradcy zawodowi potrzebują 
jakichś dodatkowych narzędzi czy metod, które uczyniłyby proces pomagania bar-
dziej efektywnym i satysfakcjonującym dla klientów poradnictwa i, co najważniej-
sze, adekwatnych do oczekiwań współczesności? Zastanawiając się nad tą kwestią, 
zadałam sobie pytanie, czy taką metodą może być coaching.
Coaching w ciągu ostatnich kilku lat stał się coraz bardziej popularny rów-
nież w naszym kraju, powstaje na ten temat mnóstwo książek (ogromna więk-
szość to pozycje autorów amerykańskich), powstają fi rmy szkoleniowe specjalizu-
jące się w różnego rodzaju coachingu, stowarzyszenia zrzeszające certyfi kowanych 
coachów. Czy coaching wart jest ceny, którą należy za niego płacić, i czy może być 
użyteczny dla doradców zawodowych?
Początki coachingu przypadają na lata 90. poprzedniego wieku, tak więc jest 
metodą znajdującą się ciągle w fazie rozwoju i ciągle podlegającą defi niowaniu. 
W literaturze przedmiotu znaleźć możemy stosunkowo różne defi nicje tego, czym 
jest coaching. Coaching bywa defi niowany jako specyfi czna forma rozmowy po-
między coachem a klientem, której celem jest wydobycie z klienta maksimum 
jego możliwości oraz pomoc klientowi w znalezieniu własnego rozwiązania. Co-
aching najczęściej bywa procesem długofalowym, którego celem jest również 
dodanie klientowi siły i wspieranie jego starań (Vickers, Bavister 2007). Zgodnie 
z tym podejściem, zakłada się, że najlepsze rezultaty osiąga się dzięki współpracy 
coacha z klientem, polegającej na tym, że sam klient, odpowiadając na pytania co-
acha, odnajduje najlepsze dla siebie rozwiązanie (tamże, s. 32). Podejście to, na-
zywane Co -Active Coaching, opiera się na pewnych istotnych założeniach doty-
czących klienta jako osoby: kreatywnej i w pełni ukształtowanej, będącej autorem 
planu działania, zawierającego sojusz z coachem, który może obejmować całe ży-
cie klienta. Podobnie jak poradnictwo, coaching można podzielić na dyrektywny 
(mówienie, szkolenie, nauczania) oraz wspierający (słuchanie, zadawanie pytań, 
tworzenie wyzwań). Przez wielu szkoleniowców zajmujących się coachingiem 
to właśnie coaching wspierający uznawany jest za najbardziej efektywny i na tym 
rodzaju coachingu będę się w swojej pracy koncentrować.
Ponieważ coaching z założenia może być pewnym działaniem uniwersal-
nym, obejmującym, w zależności od potrzeb, różne aspekty życia klienta, w lite-
raturze znaleźć można rozróżnienie na różne rodzaje coachingu: „Life Coaching” 
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– kiedy coach pracuje z klientem prywatnym, jego zadaniem jest wspierać klienta 
w rozwoju oraz uzyskaniu jak najpełniejszej satysfakcji z życia. Innym rodzajem 
jest „Coaching Menedżerski”, wykorzystywany w biznesie do pracy z menadże-
rami średniego i wyższego szczebla, mający na celu wsparcie w osiąganiu celów 
związanych z danym stanowiskiem pracy. Wyróżnić możemy również „Coaching 
Korporacyjny”, którego przedmiotem działania jest nie tyle indywidualny klient, 
co cała fi rma1. 
Z punktu widzenia rozważań podejmowanych przeze mnie w tej pracy 
istotny wydaje się taki coaching, w którym coachowie pracują z osobami prag-
nącymi zmienić stanowisko lub zawód, pomagając im w zrozumieniu i poznaniu 
samego siebie, w celu wybrania przez klienta ścieżki kariery najbardziej zgodnej 
z jego predyspozycjami. Co ciekawe, w „coachingu kariery” coach może korzystać 
z różnego rodzaju narzędzi diagnostycznych pozwalających na zbadanie kompe-
tencji klienta (tamże).
Coaching defi niuje się również jako proces dydaktyczny, nastawiony na do-
skonalenie umiejętności pracownika poprzez oferowanie wielu narzędzi pozwa-
lających klientowi na rozwinięcie swoich możliwości i zdefi niowanie ograniczeń. 
Większość z tych narzędzi ma swoje korzenie w NLP (Programowaniu Neurolin-
gwistycznym). Do najważniejszych z nich należą m.in.: koło życia (pozwalające 
na weryfi kację ważności różnych istotnych elementów życia klienta oraz zapro-
jektowanie obszarów zmiany), psychogeografi a (pozwalająca na takie zaprojekto-
wanie przestrzeni, aby uzyskać pożądane interakcje pomiędzy członkami grupy 
– por. Siarkiewicz 2004), metafory i analogie (pozwalające dokonywać porównań 
pomiędzy jednym doświadczeniem a drugim), ustalanie celów zgodne z regułą 
SMART, informacja zwrotna, kotwiczenie (polegające na wyzwalaniu swoich 
wewnętrznych zasobów w ściśle określonych momentach, dzięki pozytywnym 
skojarzeniom, jakie towarzyszą, np. określonemu gestowi, będącemu swoistym 
wyzwalaczem danego pozytywnego stanu), audyt wartości (pozwalający na ich 
hierarchizowanie i skonkretyzowanie), modelowanie roli (opierające się na zało-
żeniu, że okrywając mechanizmy działania, myślenia, przekonania osoby, która 
np. odniosła sukces, możemy traktować ją jako model, który będzie dla nas sku-
teczną inspiracją). Niektóre z tych narzędzi są świadomie wykorzystywane przez 
doradców zawodu.
1 W innym miejscu znaleźć możemy interesujące rozróżnienie na „Coaching przez małe c”, kon-
centrujący się bardziej na poziomie zachowania, polegający na pomocy drugiej osobie w po-
prawie konkretnego działania, oraz „Coaching przez duże C”, obejmujący pomaganie ludziom 
w skutecznym osiąganiu celów na różnych, czasami głębokich poziomach, koncentrujący się 
na wzmacnianiu tożsamości i wartości oraz realizacji marzeń (Dilts 2006). Zadaniem coachingu 
przez duże „C” jest zapewnienie niezbędnego wsparcia i opieki, które pomogą klientowi pomyślnie 
się rozwijać, wzrastać i dojrzewać na wszystkich poziomach uczenia się i zmiany (tamże, s. 31).
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Jak zauważa A. Kargulowa, poradnictwo do tej pory nie wypracowało środ-
ków działania, które byłyby charakterystyczne tylko dla niego i dlatego doradcy 
zawodowi wykorzystują narzędzia stosowane w indywidualnej pracy z drugim 
człowiekiem, takie, jakie stosują psychologowie, socjologowie, do których zaliczają 
się, oprócz komunikatów werbalnych i pozawerbalnych, różnego rodzaju testy, kwe-
stionariusze wywiadów, inwentarze, kwestionariusze ankiet, skale ocen lub urządze-
nia techniczne, służące do pomiaru cech osobowości i różnych sprawności (2004).
Porównując ze sobą poradnictwo zawodowe i coaching, nie sposób nie za-
uważyć, że oba te działania mają na celu pomoc klientowi w uzyskaniu pewnego 
pożądanego stanu, który najczęściej bywa rezultatem zmiany, zachodzącej bądź 
w zachowaniu, bądź w umiejętnościach czy postawach. Zarówno poradnictwo, jak 
i coaching mają na celu pomaganie. Subtelna, acz znacząca różnica polegać może 
na defi niowaniu słowa „pożądany” w odniesieniu do poradnictwa zawodowego 
i coachingu. J. Kargul, pisząc o niebezpieczeństwach poradnictwa, zwrócił uwagę 
na to, że doradca udzielając porad, tak naprawdę „sprzedaje” (określenie własne) 
klientowi swoją wizję świata, swój system wartości, jednym słowem – swój para-
dygmat, co może doprowadzić do zinternalizowania przez klienta systemu, który 
tak naprawdę jest mu obcy i z którym się nie identyfi kuje (2004).
 Coaching w swoim założeniu ma pomagać klientowi w wypracowaniu jego 
własnych rozwiązań, najważniejszą techniką w coachingu jest słuchanie i zada-
wanie pytań. Klienci, (…) jeśli zmuszeni są do odpowiedzi na starannie dobrane 
pytania coacha, odkrywają, że sami są w stanie rozwiązać wiele swoich problemów 
(Vickers, Bavister 2007, s. 42).
Można w tym miejscu pokusić się o stwierdzenie, że doradca zawodowy, 
„uprawiający poradnictwo” w naszym kraju, w ogromnej większości przypadków 
realizuje je w ramach określonej instytucji, która odgórnie decyduje o mniejszym 
lub większym stopniu dyrektywności tej pomocy. Do poradni psychologiczno-
-pedagogicznej zgłasza się młodzież lub rodzice potrzebujący określonej rady bądź 
wręcz diagnozy (!). Do Akademickich Biur Karier najczęściej zaglądają studenci 
mający problem z napisaniem aplikacji, przygotowaniem się do rozmowy kwalifi -
kacyjnej itp. Zarówno umiejscowienie doradcy „w ramach” określonego miejsca, 
jak również specyfi czna spolegliwość klientów (rozumiana tutaj przeze mnie jako 
specyfi czne przyjęcie przez klienta reguł gry danej instytucji) powodują, że w po-
radnictwie to doradca ma przewagę, wręcz sprawuje władzę nad osobą radzącą się 
(Siarkiewicz 2004). W swoich założeniach coaching polega na odkrywaniu i uwal-
nianiu uśpionych możliwości i potencjału klienta, pomocy w stawaniu się sobą, 
takim, jakim chce być. 
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Wspólne obszary kompetencyjne doradcy zawodowego i coacha 
C. Rogers wyróżnił trzy czynniki szczególne istotne w kontaktach interpersonal-
nych, do których zaliczył empatię, akceptację i autentyczność (Murgatroyd 2000). 
Jako doradca zawodowy z kilkuletnią praktyką mogę potwierdzić, że doskonale-
nie w sobie triady rogersowskiej jest skutecznym sposobem na budowanie włas-
nego profesjonalizmu jako doradcy (Buczkowska 2007). Jakie jeszcze kompetencje 
powinien posiadać doradca zawodu, jeśli poprzez kompetencje rozumieć można 
wiedzę, umiejętności i postawy warunkujące właściwe wykonywanie zadań na da-
nym stanowisku?
Jak pisze A. Bańka, kompetencje profesjonalnego doradcy możemy umiej-
scowić w czterech obszarach. Pierwszy obszar zawiera kompetencje w zakresie 
kierowania własnym zachowaniem w celu efektywnego zdobywania informacji, 
udzielania porad lub konsultowania. Duże znaczenie w tym obszarze ma wiary-
godność i odpowiedzialność etyczna doradcy. Drugi obszar zawiera kompeten-
cje pozwalające na skuteczne rozpoznawanie potrzeb i możliwości potencjalnych 
klientów. Trzeci obszar związany jest z umiejętnościami rozpoznawania tenden-
cji rynku pracy, znajomość struktur zatrudnienia. Ostatni obszar to kompetencje 
związane z realizowaniem procesu doradczego, umiejętnościami przeprowadze-
nia odpowiedniej diagnozy oraz dostarczenia klientowi wsparcia, które pozwoli 
mu na rozwiązywanie problemów w przyszłości (Bańka 2005).
Sami doradcy zawodowi, mówiąc o profesjonalizmie swojej profesji, często 
zwracają uwagę na znaczenie zarówno wykształcenia (studia magisterskie, pody-
plomowe), jak również samodzielnej, codziennej pracy polegającej na zbieraniu 
i weryfi kowaniu informacji dotyczących rynku pracy, wymagań pracodawców, 
nowych narzędzi i technik pozwalających na określanie potencjału klientów, no-
wych metod indywidualnej i grupowej pracy z klientem (Buczkowska 2007).
A. Czerkawska zwraca uwagę na specyfi czne kompetencje etyczne, które po-
winny charakteryzować doradcę zawodowego, jak: wolność (pozwalanie klientowi 
na dokonywanie wyborów zgodnych z własną wolą, budowania własnego systemu 
wartości), odpowiedzialność (za to, jakim się jest doradcą, za posiadaną wiedzę, 
umiejętności, doskonalenie się merytoryczne i warsztatowe, za własną pracę, jak 
również wobec społeczeństwa), uczciwość (przejawiająca się w autentyczności 
i gotowości porozmawiania o najtrudniejszych sprawach), godność i szacunek 
(świadomość własnej wartości i szacunek do innych), tolerancja (przyznanie in-
nym prawa do własnych poglądów, wartości, sposobu odczuwania), poufność (za-
chowanie tajemnicy) (Czerkawska 2005).
Dużą zbieżność obserwujemy, analizując kompetencje doradcy i kompeten-
cje, jakimi powinien legitymować się profesjonalny coach: świadomość i zmysł 
obserwacji, pozwalające na dostrzeganie wyjątkowości innych ludzi, empatia 
i umiejętność nawiązywania kontaktu, szacunek i uczciwość, koncentracja na roz-
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wiązaniach i obiektywizm, umiejętność motywowania, samoświadomość i auten-
tyczność (Vickers, Bavister 2007). Ponadto, Dobry coach charakteryzuje się umie-
jętnością wywierania wpływu, inspirowania współzawodnictwa oraz bycia godnym 
zaufania i wiary (Dilts 2006, s. 156). Jego głównym zadaniem nie jest udzielanie 
porad, ale identyfi kacja i uaktywnienie kluczowych zasobów klienta. Niektórzy 
praktycy dokładają do tego zestawu cech również poczucie humoru, pozwalające 
rozładowywać pojawiające się napięcie (Instytut Coachingu i Mentoringu).
Zarówno więc poradnictwo zawodowe (w szczególności liberalne), jak i co-
aching podkreślają znaczenie budowania prawdziwej relacji z klientem jako wa-
runku efektywności całego procesu, zarówno coachingowego, jak i poradniczego.
Z przedstawionego powyżej prostego zestawienia najważniejszych kompe-
tencji wynika, że profesjonalny doradca zawodu ma duże szanse stać się profe-
sjonalnym coachem, jeżeli podejmie wyzwanie przesunięcia środka ciężkości 
z doradzania (metoda werbalna wg A. Kargulowej) na rzecz słuchania i zadawa-
nia właściwych, głębokich pytań. Zaryzykuję stwierdzenie, że być może doradcy, 
uprawiającemu na co dzień doradztwo liberalne, będzie najłatwiej stosować me-
tody i narzędzia charakterystyczne dla coachingu.
Coaching jako odpowiedź na specyfi czne 
problemy klientów poradnictwa
Pracując jako doradca zawodu, należy zdawać sobie sprawę z własnych ograni-
czeń, przyzwyczajeń i założeń, oraz brać pod uwagę, że nie w każdej sytuacji mo-
del działania, do którego przyzwyczailiśmy się przez lata, będzie pożądany i efek-
tywny. Zwłaszcza że przez niektórych badaczy tego tematu właśnie doradzanie 
bywa traktowane jako jedna z najpowszechniejszych barier komunikacyjnych. Jak 
pisze R. Bolton, Doradzanie jest często podstawową obrazą dla inteligencji drugiej 
osoby. Wynika ono z braku zaufania, że osoba mająca problemy jest w stanie zro-
zumieć i poradzić sobie z własnymi trudnościami (2003, s. 182). Inną kwestią po-
ruszaną przez autora jest fakt, że doradca czasami nie dostrzega całej złożoności 
problemu, dostrzegając tylko „wierzchołek góry lodowej”, podczas gdy prawdziwy 
problem ukryty jest „pod powierzchnią”.
Niewątpliwie coaching nie musi być rozwiązaniem dla każdego doradcy za-
wodu. Jeden ze znanych mi doradców, po odbyciu profesjonalnego szkolenia dla 
coachów, stwierdził: Za bardzo lubię doradzanie, aby być coachem. Myślę jednak, 
że stosowanie pewnych technik wywodzących się z coachingu, jak również po-
dejmowanie próby „bycia coachem” mogą procentować szczególnie w sytuacjach, 
kiedy nie znajdujemy jako doradcy zawodowi żadnej recepty na problem klienta 
bądź kiedy problem ten wykracza poza precyzyjnie określoną sferę poradnictwa 
zawodowego. Według A. Vickers, najczęstsze problemy, z jakimi klienci zgłaszają 
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się do coachów, dotyczą: stresu, pewności siebie, odnajdywania równowagi po-
między życiem osobistym a pracą, rozwijania cech przywódczych, kontrolowania 
emocji.
Myślę, że coraz częściej doradcy zawodu będą musieli mierzyć się z podob-
nymi oczekiwaniami i problemami swoich klientów, dlatego warto wprowadzać 
je do „swojej oferty”. Ponieważ jednak są to obszary wymagające szczególnej wraż-
liwości i otwartości (dotyczy to obu stron kontaktu), warto w rozwiązywaniu ich 
stosować mniej inwazyjne techniki niż doradzanie czy sugerowanie rozwiązań.
Podsumowanie
W 1995 roku A. Kargulowa zadawała pytanie o sens poradnictwa i jego dalsze 
zadania w sytuacji, w której (…) każdy zdaje się być dla siebie fi lozofem, w któ-
rej wszystko wolno, wszystko dozwolone i słuszne mogą okazać się nawet całkiem 
sprzeczne stanowiska. Autorka zastanawiała się również nad rolą doradców w nad-
chodzącej rzeczywistości, przywołując wizję Maslowa, który twierdził, iż w przy-
szłości doradcy będą przypominali bardziej kapłanów rozwiązujących moralne 
problemy duszy niż ekspertów w określonej dziedzinie (Kargulowa 1995). Myślę, 
że chcąc odpowiedzieć na takie oczekiwania swoich klientów, doradca zawodu 
musi przez chwilę przestać być doradcą, a stać się…, no właśnie, kim? Może 
 coachem?
Z całą pewnością warto odkrywać nowe metody po to, aby poszerzać swój 
warsztat i doskonalić umiejętności, nawet jeżeli wiązać się to będzie z weryfi ka-
cją dotychczasowych poglądów na temat własnej skuteczności pracy. Szczególnej 
wagi nabiera to w czasach ponowoczesnych, kiedy zakwestionowana została cała 
wiedza, doświadczenie, wszystko to, czego doradca uczył się zarówno w systemie 
edukacji, jak również dzięki własnym doświadczeniom. Nie sposób nie zauważyć, 
że żyjemy w czasach braku przesłanek dla trafnych i potwierdzonych odpowiedzi 
na pytania dotyczące wyznawanych wartości, stylów życia, rodzaju pracy zawodo-
wej, jak i nawet sposobów zachowania się na co dzień (Kargulowa 2003).
Być może jedyną odpowiedzią na wszechogarniającą niepewność jest zaufa-
nie własnej intuicji i wewnętrznej mądrości. Jako doradca zawodu, zamierzam ro-
bić to również w stosunku do moich klientów.
Jolanta Bednarska
Dolnośląskie Centrum Informacji Zawodowej 
i Doskonalenia Nauczycieli w Wałbrzychu
Poradnictwo zawodowe realizowane w ramach 
zajęć grupowych w zakładzie karnym. 
Projekt „WANT2LEARN – CHCĘ SIĘ UCZYĆ”
Projekt „WANT2LEARN – Chcę się uczyć” realizowany był przez Partnerstwo zło-
żone z 5 instytucji i organizacji, ze środków fi nansowych Europejskiego Funduszu 
Społecznego w ramach Programu Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL. Instytucja 
administrującą Partnerstwem była Gmina Wrocław, w imieniu której projektem 
zarządzało Wrocławskie Centrum Doskonalenia Nauczycieli. Projekt adresowany 
był do młodzieży – nieuczącej się i niepracującej, która zakończyła proces edu-
kacji bez zdobycia jakichkolwiek kwalifi kacji zawodowych, jak i tej, której uzy-
skane kwalifi kacje były niewystarczające do podjęcia zatrudnienia. Integralną 
częścią projektu (oprócz szkoleń z zakresu kompetencji ogólnych i zawodowych), 
który miał uczestnikom umożliwić wejście na rynek pracy, było indywidualne 
i grupowe poradnictwo zawodowe. Jego celem było objęcie uczestników opieką 
doradczą, umożliwienie im poznania własnych atrybutów i możliwości, ukazanie 
perspektyw edukacyjnych i zawodowych, zapoznanie z regułami obowiązującymi 
na rynku pracy oraz pomoc w wyborze szkoleń zawodowych.
Program zajęć z zakresu poradnictwa grupowego obejmował 30 godzin dy-
daktycznych i był realizowany według scenariuszy oraz materiałów szkoleniowych 
opracowanych w Dolnośląskim Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia 
Nauczycieli w Wałbrzychu (instytucji odpowiedzialnej za moduł poradnictwo za-
wodowe w projekcie „WANT2LEARN – Chcę się uczyć”). Treści programu po-
dzielono na pięć sześciogodzinnych spotkań, obejmujących następujące bloki te-
matyczne: Ja i praca; Jaki jestem?; Jak działam?; Jak i gdzie szukam pracy?; Będę 
pracownikiem. 
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Do udziału w projekcie „WANT2LEARN – Chcę się uczyć” zakwalifi kowano 
między innymi 15 -osobową grupę osób odbywających karę pozbawienia wolności 
w oddziale zamkniętym w Zakładzie Karnym nr 1 we Wrocławiu. 
Uczestnikami zajęć byli mężczyźni w wieku od 21 do 23 lat (8 osób – 21 lat, 
2 osoby – 22 lata, 5 osób – 23 lata). Ośmioro uczestników ukończyło szkołę pod-
stawową 6 -klasową i przerwało edukację na etapie gimnazjum, trzy osoby ukoń-
czyły szkołę podstawową 8 klasową i nie podjęło dalszej nauki, dwie osoby ukoń-
czyły gimnazjum i przerwały proces edukacji na etapie szkoły zasadniczej oraz 
liceum ogólnokształcącego, 2 osoby ukończyły zasadnicze szkoły zawodowe i zdo-
były zawód sprzedawcy oraz kasjera sprzedawcy. W czasie zajęć zaobserwowano, 
że poziom wiadomości i umiejętności szkolnych większości uczestników (poza 
5 osobami) jest bardzo niski. Osoby te miały bardzo słabo opanowaną technikę 
czytania i w związku z tym duże trudności z rozumieniem czytanego tekstu, ubo-
gie słownictwo, nie znały podstawowych zasad gramatyki i ortografi i, nie potrafi ły 
wykonywać prostych działań matematycznych (dodawanie). Dwie osoby prawdo-
podobnie w ogóle nie umiały pisać ani czytać – zauważono, że miały bardzo duże 
trudności z podpisywaniem listy obecności oraz innych list (wymaganych w pro-
jekcie) i najczęściej dokonywali to za nich koledzy. U ponad połowy uczestników 
obserwowano objawy nadpobudliwości psychoruchowej: niepokój ruchowy, cią-
głe zajmowanie się przedmiotami, które leżały w zasięgu ręki, współruchy, kiwa-
nie się, trudności w skupieniu uwagi, pochopność, pobieżność myślenia, silne re-
akcje emocjonalne nieadekwatne do bodźca.
Zajęcia z zakresu grupowego poradnictwa zawodowego realizowane były 
na terenie zakładu karnego w okresie marzec – kwiecień 2007 roku przez dwie 
osoby, z których jedna jest autorką niniejszego artykułu.
Pierwsze spotkanie Ja i praca miało na celu przede wszystkim określenie 
zasad obowiązujących w trakcie rozpoczynającego się cyklu spotkań grupowych 
i sprecyzowanie oczekiwań uczestników odnośnie do zaprojektowanych tema-
tów zajęć. Uczestnicy od początku zajęć byli spięci, bierni, małomówni, nieufni. 
Wykonanie zadań przewidzianych w scenariuszach wymagało dużej aktywno-
ści ze strony prowadzących, rzadko natomiast rozmowy i komentarze członków 
grupy przeszkadzały w prowadzeniu zajęć. Zauważono, że uczestnicy dobrze 
współpracują z prowadzącymi (zgłaszają, czego nie rozumieją, proszą o pomoc 
i wyjaśnienia, gdy potrzebują, pracują zgodnie z instrukcjami), ale nie z sobą. 
W miarę przebiegu zajęć i przerw (które prowadzący spędzali wspólnie 
z uczestnikami) aktywność części uczestników wzrastała, dyskutowali, zadawali 
pytania, okazywali zainteresowanie zajęciami, pytali, kiedy rozpoczną się inne 
zawarte w projekcie szkolenia i czego będą dotyczyć. Przypuszczalnie uczestnicy 
nie byli zmotywowani do korzystania z pomocy doradczej i ich udział w zaję-
ciach, formalnie dobrowolny, był w istocie wymuszony okolicznościami (udział 
skazanych w programach jest traktowany jako współpraca w procesie resocjali-
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zacji, poza tym uczestnictwo w zajęciach umożliwia większe kontakty z innymi 
osadzonymi i wyjście z celi). Dużym problemem w trakcie pierwszych zajęć był 
podział uczestników na zespoły: nie chcieli zmienić miejsc, nie pasował im zasto-
sowany dobór losowy. Przekonano ich argumentem, że w zakładzie pracy nie ma 
się na ogół wpływu na to, z kim się wykonuje różne zadania. 
Cele drugich zajęć: Jaki jestem?, skoncentrowane były na kształtowaniu 
umiejętności rozpoznawania własnych cech osobowości, zainteresowań, umiejęt-
ności i możliwości wykorzystania ich w konstruowaniu planów zawodowych oraz 
na podniesieniu poczucia własnej wartości i rozwijaniu umiejętności oceny włas-
nych możliwości. Żadna z osób nie przyniosła materiałów szkoleniowych przeka-
zanych na poprzednich zajęciach. 
Uczestnicy pracowali nad określeniem własnych cech osobowości, zaintere-
sowań i umiejętności. Tempo pracy było wolne, wypowiedzi dotyczące własnej 
osoby ubogie treściowo, w rysunkach (Narysuj siebie jako zwierzątko) dużo było 
elementów mogących świadczyć o wysokim poziomie agresji części osób (kły, 
zęby, pazury – rysunki przedstawiały np. lwa, niedźwiedzia, pająka krzyżaka, re-
kina, groźnego psa, pumę). W opisach swojej osoby (Ja od A – Z), sporządzanej 
z wykorzystaniem listy cech, przymiotników, również wiele było określeń nega-
tywnych (agresywny, bezmyślny, groźny, głupi, konfl iktowy, niedobry, niedbały, 
nieprzewidywalny, zły, złośliwy). Zjawisko to wystąpiło, mimo że osoby prowa-
dzące kilkakrotnie podkreślały fakt, że plany zawodowe należy budować w opar-
ciu o zalety, nie wady, i prosiły o znalezienie swoich pozytywnych cech. Natomiast 
ćwiczenie Spadek (Ho – Kim, Marti 1999, s. 108) pozwoliło uczestnikom na od-
krycie swoich umiejętności. Po zakończeniu ćwiczenia każdy z nich posiadał listę 
co najmniej 20 różnych umiejętności (należy zaznaczyć, że ćwiczenie przeprowa-
dzono w formie zmodyfi kowanej: uczestnicy głośno podawali umiejętności, pro-
wadzący zapisywali je na plakacie, a później pracowano nad uzupełnieniem list 
indywidualnych).
Podczas zajęć nie wystąpiły już problemy z podziałem na grupy, chociaż 
uczestnicy nadal słabo współpracowali ze sobą, o wiele lepiej z prowadzącymi. 
Wzrosła aktywność uczestników, chętnie dzielili się swoimi spostrzeżeniami 
i uwagami, ale były to zachowania świadczące raczej o niechęci i oporze poszcze-
gólnych członków grupy: gadatliwość (odbieganie od tematu, zagadywanie), roz-
mowy intelektualne, rozmowy o niczym, skupianie się na doradcach (jak Paniom 
świetnie idą te zajęcia; jaką Panie mają dużą wiedzę; jak Panie sobie świetnie z nami 
radzą itp.), składanie fałszywych obietnic (Gladding 1994, s. 49 -50).
Spotkanie trzecie – Jak działam? – obejmowało zagadnienia dotyczące pla-
nowania, motywacji wewnętrznej i zewnętrznej. Celem zajęć było przygotowanie 
uczestników do konstruowania planów życiowych i rozwijanie umiejętności reali-
zacji przyjętych zamierzeń.
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Zagadnienia z zakresu planowania obejmowały między innymi ćwiczenie 
Linia życia (Paszkowska -Rogacz 2002, s. 62 -63). W ćwiczeniu tym: problemem 
dla uczestników było znalezienie w ich przeszłości jakiegokolwiek pozytywnego 
osiągnięcia, oprócz trzech osób, wszyscy inni wymagali wsparcia i indywidualnej 
rozmowy z prowadzącymi. Dalszą część zajęć zmodyfi kowano: treści dotyczące 
celów, cech dobrego planu i motywacji realizowano przede wszystkim w oparciu 
o skonstruowanie planu opuszczenia zakładu przed upływem okresu orzeczo-
nej kary. Każdy uczestnik opracowywał swój własny, indywidualny plan dzia-
łań. W trakcie wykonywania tej pracy okazało się, że w Zakładzie Karnym nr 1 
we Wrocławiu nie funkcjonuje gimnazjum i najbardziej oczywisty dla 8 uczest-
ników element planu nie może być uwzględniony. Wiadomość tę weryfi kowano 
następnie u wychowawców placówki, według ich opinii, gimnazjum mogłoby 
działać (są formalne możliwości), gdyby skazani chcieli się uczyć, ale oni tak na-
prawdę to nie chcą. Natomiast uczestnicy informowali, że gdyby zgłosili chęć na-
uki w gimnazjum, zostaliby przeniesieni do innego zakładu (najbliższy znajduje 
się w Nysie) i wtedy straciliby całkowicie kontakt z rodziną, której nie stać by było 
na przyjazd do nich (wszyscy byli z Wrocławia lub z pobliskich miejscowości). 
Nadto inny zakład to konieczność ponownego przystosowania się i ustalenia swo-
jej pozycji w nowej strukturze, a tego chcą uniknąć. Okazało się również, że tylko 
jeden ze skazanych opuszcza zakład karny w maju 2007 roku, wyroki pozostałych 
przewidują roczne i dłuższe odbywanie kary pozbawienia wolności, dwie osoby 
mają jeszcze inne sprawy w toku i mogą otrzymać kolejne kary. Można więc wąt-
pić, czy realizacja programu w stosunku do tych osób przyniesie jakiekolwiek re-
zultaty. 
Mimo że zajęcia były trudne i nużące, uczestnicy wykazywali większą niż 
poprzednio aktywność, trochę lepiej współpracowali ze sobą (zaobserwowano, 
że niektórzy podpowiadali kolegom, co mogli osiągnąć w przeszłości i co trzeba 
wpisać w plan). 
W czwartych zajęciach cyklu: Jak i gdzie szukam pracy?, cele koncentro-
wały się wokół poznania sytuacji na współczesnym rynku pracy oraz rozwijania 
umiejętności poszukiwania informacji edukacyjno -zawodowych i umiejętności 
przydatnych podczas poszukiwania zatrudnienia. W pierwszej części zajęć prze-
prowadzono między innymi dyskusję o zaletach i wadach współczesnego rynku 
pracy. Okazało się, że możliwość pracy „na czarno” jest dla uczestników (jedyną 
zresztą) zaletą rynku, ponieważ: można sobie w każdej chwili odejść i nic nie ma 
w papierach; są większe zarobki; nie płaci się podatków. Jednocześnie wymienili 
wiele mankamentów rynku znanych z własnych doświadczeń (niewypłacanie pen-
sji za wykonaną pracę, oszukiwanie przy wypłacie, ukrywanie wypadków, praca 
po 12 godzin na dobę, wyrzucenie z dnia na dzień itp.), które wynikały przede 
wszystkim z faktu, że pracowali „na czarno”. Nie zauważali tego paradoksu, trudno 
ich było przekonać, że uniknęliby wielu kłopotów, podejmując legalne zatrudnie-
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nie. Duże emocje uczestników wywołały kwestie płacowe (podano im najniższą 
i średnią płacę krajową), ich zdaniem płace są: dużo za niskie; głodowe; śmieszne; 
pracodawcy wyzyskują pracowników i nie będą za takie stawki pracować. Jeden 
z nich stwierdził, że za jeden rozbój ma więcej, niż wynosi ta płaca minimalna, 
drugi zapytał wprost o zarobki prowadzących. Podałyśmy kwoty, wyjaśniając jed-
nocześnie, czym zajmujemy się na co dzień. Stwierdził, że on, na wolności, zara-
biał 800 zł dziennie. Odpowiedziano mu, że prowadzące są, mimo niskich jego 
zdaniem zarobków, jednak wolne, niezależne, mogą widywać się z bliskimi i przy-
jaciółmi, wychodzić na spacer, telefonować – kiedy tylko zechcą. On natomiast 
od dwóch lat jest w zakładzie i jeszcze przez dwa kolejne lata będzie tu przebywał 
pozbawiony takich możliwości. Zdarzenie to wykorzystano do dyskusji z grupą 
na temat, czym różni się sytuacja osób pracujących legalnie i żyjących uczciwie 
od tych, którzy zarabiają (może nawet znacznie więcej), ale nielegalnie. Proszono 
ich o odwołanie się do własnych doświadczeń. Część uczestników przyznała, 
że ich życiu towarzyszył strach, lęk, cierpienie, smutek (ich i najbliższych), naloty 
policji na dom, przeszukania, upokorzenia, straty (dziewczyny, dziecka) i woleliby 
tego uniknąć. Część zabierała głos w dyskusji na dużym poziomie ogólności, bez 
odnoszenia się do siebie, jednak ogólnie grupa uznała, że dużo lepsza jest jakość 
życia osób żyjących uczciwie (nawet jeżeli mają kłopoty fi nansowe), niż tych, któ-
rzy naruszają prawo. 
Innym ciekawym zdarzeniem w trakcie czwartych zajęć było ćwiczenie zwią-
zane z konstruowaniem papierowych samolotów. Po raz pierwszy od czasu roz-
poczęcia zajęć uczestnicy aktywnie współpracowali ze sobą i pomagali sobie wza-
jemnie. Ćwiczenie podsumowano rozmawiając z grupą o znaczeniu predyspozycji 
i umiejętności w procesie pracy, o podziale zadań w zakładzie pracy oraz o tym, 
jak ważna w życiu jest pomoc innych ludzi i umiejętność skorzystania z niej. Wą-
tek kontynuowano ustalając z grupą, kto może im pomóc po wyjściu na wolność 
w rozwiązywaniu różnych problemów życiowych (rodzina, kuratorzy, pracownicy 
socjalni) i zawodowych (doradcy zawodowi). Szczegółowo wyjaśniono, czym zaj-
muje się doradca zawodowy (był to zawód im nieznany), jaką pomoc może im 
zaoferować i gdzie go szukać. 
Spotkanie 5 – Będę pracownikiem – miało za zadanie przygotować uczestni-
ków do udziału w rozmowie kwalifi kacyjnej, rozwinąć ich umiejętności kreowa-
nia własnego wizerunku na rynku pracy oraz zapoznać z regułami obowiązują-
cymi w miejscu pracy. 
W trakcie zajęć uczestnicy, między innymi w zespołach, projektowali struk-
turę organizacyjną dowolnej fi rmy, wypisywali wszystkie stanowiska niezbędne 
do tego, aby fi rma mogła funkcjonować, a następnie mieli przypisać się do jednego 
stanowiska. Każda z utworzonych fi rm w swojej strukturze miała dział ochrony 
(bo trzeba chronić majątek przed złodziejami), wielu uczestników przypisało się 
właśnie do tego działu (bo my wiemy najlepiej, jak złapać złodzieja). Z góry zakła-
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dali, że pracownicy fi rmy będą kradli. Ćwiczenie, które według scenariuszy zajęć 
służyło rozwijaniu umiejętności autoprezentacji, w naszej grupie służyło uzmy-
słowieniu uczestnikom wartości pracy oraz przekonaniu ich, że każde stanowi-
sko i wszystkie zadania zawodowe są ważne dla prawidłowego funkcjonowania 
zakładu. Jednocześnie stanowiło wstęp do symulacji rozmowy kwalifi kacyjnej 
i ustanawiania reguł dla zakładu pracy. Symulacyjne rozmowy kwalifi kacyjne 
przeprowadzono pokonując duży opór uczestników: nikt nie chciał być kandy-
datem do pracy, wszyscy woleli role członków komisji rekrutacyjnej. Wystąpił tu 
prawdopodobnie lęk przed „utratą twarzy” przed grupą. W efekcie najpierw jedna 
z prowadzących była kandydatką do pracy i na tym przykładzie omówiono istotne 
elementy rozmowy dotyczące pierwszego wrażenia, sposobu zachowania się i od-
powiadania na pytania. Następnie komisję stanowiły prowadzące, a każdy zespół 
musiał delegować swojego kandydata na rozmowę.
Były to ostatnie zajęcia z cyklu. Okazało się, że uczestnicy są bardzo zaintere-
sowani oceną grupy i ich osób przez prowadzące. Prosili o skrócenie zajęć w celu 
porozmawiania z nami. Przede wszystkim pytali o to, czy bardzo się różnią od in-
nych grup i osób, z którymi na co dzień pracujemy. Zaznaczali, że proszą o szczere 
odpowiedzi. Wyjaśniono im, że różni są nie oni, lecz czasami inny był przebieg za-
jęć i efekty pracy, niż te, do których przywykłyśmy. Przy wyjaśnieniach odniesiono 
się szczególnie do pojęcia grupy, jej celów, norm i struktury oraz do uwarunkowań 
sytuacyjnych zachowań ludzkich. Miałyśmy wrażenie, że uczestnicy z ulgą przy-
jęli informację, iż zdajemy sobie sprawę, że to ich sytuacja w dużej mierze wpływa 
na to, jak funkcjonują. Jeden z uczestników, poprzednio uczeń liceum ogólno-
kształcącego, pytał, czy fakt, że tak bardzo tutaj zmienił swoje zachowanie, świad-
czy o nim źle, czy po prostu musiał się przystosować, aby przetrwać. W trakcie tej 
rozmowy grupa wykazała największy poziom otwartości w wyrażaniu  siebie.
Zaskakująca była również bardzo pozytywna reakcja uczestników na otrzy-
many symboliczny prezent oraz wykazywana staranność o prawidłowe i zgodne 
z obowiązującymi normami zachowanie w sytuacji otrzymywania certyfi katu 
i prezentu. 
Na ostatnich zajęciach uczestnicy wypełniali ankietę ewaluacyjną. Zajęcia 
ocenili jako bardzo potrzebne (6 osób) i potrzebne (9 osób), bardzo interesujące 
(3 osoby) i interesujące (12 osób). Uznali, że zdobyli wiedzę z obszaru: poznawa-
nia siebie, rynku pracy, planowania własnej przyszłości (po 14 wskazań), insty-
tucji doradczych w Polsce (tak – 11 wskazań, nie – 1). Za ciekawe 6 osób uznało 
zajęcia Ja i praca, 7 zajęcia Jaki jestem?, 7 zajęcia Jak działam?, 12 zajęcia Jak i gdzie 
szukam pracy?, 7 zajęcia Będę pracownikiem.
Do interpretacji uzyskanych wyników ewaluacyjnych należy podchodzić 
z dużą ostrożnością, wypełnianie arkuszy przysparzało uczestnikom wiele trud-
ności, stąd wyniki ankiety nie są wiarygodnym źródłem opinii grupy o programie. 
Nie można również ocenić rezultatów programu. Nie ma możliwości obserwa-
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cji zachowania się uczestników i śledzenia, w jaki sposób radzą sobie z proble-
mami, czy chociaż udało im się pozyskać pracę na terenie zakładu karnego. Je-
dyny, który wyszedł, zgłosił się do organizacji świadczącej usługi pośrednictwa 
pracy dla uczestników projektu „WANT2LEARN – Chcę się uczyć” w celu uzyska-
nia pomocy w znalezieniu zatrudnienia. Dla pozostałych program zrealizowano 
za wcześnie. Poradnictwo jest procesem ściśle związanym z udzielaniem pomocy. 
Pomoc ta może być skierowana do pojedynczych osób lub grup ludzi i udzielana 
w różnych miejscach oraz sytuacjach. Nigdy jednak nie może być traktowana me-
chanicznie, wymaga starannego przygotowania: analizy potrzeb odbiorcy, ścisłego 
ustalenia celu i możliwego zakresu oferowanej pomocy. 
Poradnictwo zawodowe, dysponując szerokim spektrum metod i środków, 
(…) może być skuteczną formą interwencji w sytuacjach, w których klienci bory-
kają się z poważnymi problemami emocjonalnymi, związanymi z nastawionym 
nieprzyjaźnie stresogennym otoczeniem (Gladding 1994, s. 171). Obserwacje za-
chowań i reakcji grupy wskazywały, że najbardziej przydatne dla uczestników (na 
tym etapie ich życia) byłyby zajęcia o charakterze terapeutycznym, a poradnictwo 
należało wprowadzić w okresie poprzedzającym ich wyjście na wolność. Dobrze 
zorganizowane usługi z zakresu poradnictwa zawodowego, skierowane do osadzo-
nych w okresie poprzedzającym ich wyjście z zakładu karnego, dawałyby szansę 
na zmianę ich postaw wobec pracy i rozwój kompetencji społecznych. Mogłyby 
również pomóc w procesie resocjalizacji, zwłaszcza ludzi młodych. 
Joanna Taramina
Opolska Wojewódzka Komenda Ochotniczych Hufców Pracy
O możliwościach poradnictwa zawodowego 
w warunkach izolacji
Wstęp
Współczesna gospodarka, która od wielu lat przechodzi ciągłe przemiany, oparta 
jest na wiedzy, nauce i wysokiej technice. Żyjemy w świecie narastającego zagu-
bienia ludzi, poczucia ich niepewności wobec losów indywidualnej i wspólnej eg-
zystencji, dramatycznego doświadczania nieprzejrzystości procesów historycznych 
i społecznych, zapętlenia się procesów ekologicznych, powiększania się stref ubóstwa, 
nędzy i bezrobocia, drapieżnych nacjonalizmów i fundamentalizmu, pogłębiania się 
nierówności i zacofania, galopujących przejawów dominacji, upadku wielkich ideo-
logii i kryzysów kultury (Łukasiewicz 1995). To wszystko wymaga od nas nowego 
spojrzenia na pracę, która jest przecież jedną z najważniejszych funkcji człowieka. 
Pracodawcy oczekują od ludzi ruchliwości zawodowej, niesamowitej ela-
styczności, wydajności, twórczości, kreatywności i samodzielności. Zapominamy 
już o pojęciu pracy jednej przez całe życie, a do tego niezbędna nam jest umiejęt-
ność szybkiego reagowania na zmiany i elastyczne podejście do zdobywania coraz 
to nowych kwalifi kacji zawodowych. W dobie tych pędzących przemian musimy 
podejmować ciągłą edukację, kształcenie, samokształcenie, samoanalizę oraz ana-
lizę swoich doświadczeń zawodowych. Coraz większego znaczenia, zarówno dla 
jednostki, jak i grup społecznych, nabiera pojęcie edukacji zawodowej, a tym sa-
mym rola doradców i poradnictwa zawodowego. 
Rolą współczesnego doradcy nie jest wskazywanie drogi ani podejmowanie 
decyzji za radzącego się. To raczej pomoc i towarzyszenie w „porządkowaniu” sa-
mego siebie w świetle ciągłych zmian i coraz to wyższych wymagań. Dzieje się 
tak na ogół w miłych, przyjaznych wnętrzach, w atmosferze spokoju i zaufania. 
Pamiętać należy jednak, że są wśród nas grupy szczególnego ryzyka, zagrożone 
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wykluczeniem społecznym bądź te, które znalazły się już na marginesie. Wśród 
nich znajdują się osadzeni w zakładach karnych, nie mający dostępu do wiedzy 
o większości przemian, które również ich dotyczą, oraz charakteryzujących się 
ogromnym defi cytem radzenia sobie w warunkach wolności. Oni, po opuszcze-
niu miejsc odbywania kary, powrócą do swoich społeczności lokalnych i na rynek 
pracy. 
Czy będą umieli radzić sobie w nowej rzeczywistości? Czy współczesny do-
radca może pomagać kształtować tożsamość osobową i zawodową osób wyklu-
czonych ze społeczeństwa, odbywających kary pozbawienia wolności. Czy porad-
nictwo zawodowe w warunkach izolacji ma sens? Czy za pomocą poradnictwa 
można skutecznie aktywizować osadzonych, przywracając im wiarę we własne 
możliwości i kształtować w nich postawy prozawodowe? Przecież praca to pod-
stawowy i najlepszy środek oddziaływania resocjalizacyjnego i powrotu do spo-
łeczeństwa oraz normalnego życia po odbyciu kary. Jak spowodować, żeby jej 
podjęcie było proste? Tu pojawia się potrzeba dookreślenia współczesnego porad-
nictwa zawodowego, które jest dzisiaj poradnictwem biografi cznym, liberalno–te-
rapeutycznym, a jego celem jest wspieranie w indywidualnym uczeniu się refl ek-
syjnego konstruowania lub rekonstruowania biografi i oraz pomoc w usuwaniu 
lęków i niepewności (Wojtasik 2003).
Miejsce poradnictwa zawodowego dla osób osadzonych
Izolacja penitencjarna stanowi najbardziej dotkliwą formę izolacji, będącą reakcją 
państwa na naruszenie norm prawa. Związana jest z deprywacją różnego rodzaju 
potrzeb osadzonych, ograniczeniem kontaktów z osobami bliskimi, koniecznoś-
cią przebywania w otoczeniu obcych osób, pozbawieniem lub ograniczeniem 
wielu aktywności oraz koniecznością przestrzegania dyscypliny i porządku pa-
nującego w zakładzie karnym. Specyfi ka rzeczywistości więziennej jest źródłem 
licznych napięć psychicznych, stanów frustracyjnych, prowadzących w niektórych 
przypadkach do zachowań agresywnych oraz autoagresywnych (Machel 2003). 
Na kształtowanie się postaw skazanych w warunkach izolacji ogromny wpływ 
mają mechanizmy funkcjonowania zbiorowości więziennej, które mają następnie 
swoje przełożenie na kształtowanie typów stosunków i relacji społecznych. 
Jestem doradcą zawodowym, a uczestnictwo w projekcie Inicjatywy Wspól-
notowej Equal „Nowa Droga” pozwoliło mi „dotknąć” świata izolacji, rzeczywi-
stości więziennej oraz praw w niej panujących. To doświadczenie skłoniło mnie 
również do zastanowienia się nad miejscem poradnictwa zawodowego w syste-
mie penitencjarnym. Znajdują się w nim skazani, zdemoralizowani w mniejszym 
lub większym stopniu, odizolowani od społeczności wolnościowej za popełnione 
czyny. Skazani, ale nie straceni, więc ciągle mający szanse na poprawę. Rolą po-
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radnictwa jest uświadomienie tym ludziom, że mimo przebywania w warunkach 
izolacji penitencjarnej, wciąż mają oni realną możliwość poprawy i zmiany swo-
jej sytuacji. Ważne jest, aby zdawali sobie sprawę z tego, że co prawda są pozba-
wieni wolności, w znaczeniu wolności fi zycznej i poniekąd psychicznej, ale mają 
wolność wyboru rozwiązań, które mogą zmienić warunki ich życia jeszcze pod-
czas izolacji penitencjarnej oraz na wolności, po opuszczeniu zakładu karnego. 
To również uświadomienie potęgi człowieka poprzez wskazanie prawidłowości: 
oto nie tylko możesz (poprawić się), ale i potrafi sz, a zatem dobrze byłoby, gdybyś 
chciał, zakłada skuteczne oddziaływanie motywującego przekazu, który nawet, je-
śli nie spowoduje ostatecznie powzięcia decyzji przez skazanego w przedmiocie 
zintensyfi kowanych oddziaływań resocjalizacyjnych, to może wywołać tak ważny 
skutek, jakim jest skłonienie do zastanowienia się nad treścią tego przekazu i głęb-
szej nad nim refl eksji (Kuć 2007). I nawet jeśli poprawa ta miałaby dotyczyć tylko 
niewielkiego zakresu życia w przyszłości, warto wierzyć, że wzmocni motywację 
skazanych, pozwoli im spojrzeć na swoje możliwości w perspektywie korzyści 
i może im pomóc powrócić do zgodnego z normami obyczajowymi i prawnymi 
funkcjonowania w społeczeństwie. 
Wszystkie zabiegi poradnicze mają na celu zainicjowanie refl eksji skazanych 
nad samym sobą, przyjrzenie się sobie, swoim myślom i działaniom, analizę tego, 
co było w przeszłości, co dzieje się teraz i co będzie po zakończeniu kary. Praca 
z doradcą ma przyczynić się do poznania i zrozumienia warunków świata wol-
nościowego, odkrywania skutecznych sposobów rozwiązywania problemów i ra-
dzenia sobie w przyszłości. Doradca powinien spowodować, aby radzący się miał 
świadomość potęgi podejmowanych decyzji oraz rangi stawania się niezależnym 
w kierowaniu własnym życiem teraz i w perspektywie czasu, na wolności. Może 
i powinien przyczynić się do nauczenia skazanych łatwiejszego radzenia sobie 
ze stresem, uświadomienia radzącym się ważności dbania o własny rozwój, anali-
zowania siebie, godzenia się z niepewnością i koniecznością ryzyka oraz przyjmo-
wania pełnej odpowiedzialności za własne życie. 
Poradnictwo zawodowe w warunkach izolacji ma „leczący” i twórczy charak-
ter, gdyż zmierza do tworzenia „nowych” jakości, poprawy losu człowieka, zmi-
nimalizowania lub zredukowania problemów. Zrozumienie własnego problemu 
i poszukiwanie sposobu poradzenia sobie z nim pomaga człowiekowi w świado-
mym określaniu siebie, przebudowywaniu obrazu otaczającej rzeczywistości, spo-
sobu interpretacji zdarzeń, własnych kryteriów wartościowania i określania zja-
wisk (Wojtasik 2003). Wspomaga proces przygotowania zawodowego, aby wraz 
z przygotowaniem do warunków wolnościowych pod względem zabezpieczenia 
w umiejętności zawodowe, wskazać wielowymiarowe korzyści płynące z pracy. 
Korzyści rozumiane w kontekście ekonomicznym, psychicznym i społecznym. 
Poradnictwo ma za zadanie wspieranie i promowanie postaw aktywnych, zwłasz-
cza w obliczu potencjalnego bezrobocia po opuszczeniu jednostki penitencjarnej. 
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Nawet jeśli owe poradnictwo dzieje się w zamkniętej, określonej przestrzeni 
i jest kontrolowane przez funkcjonariuszy systemu społecznego przy pomocy 
doradcy jako strażnika ładu społecznego, nawet jeśli działania doradcy są działa-
niami „naprawczymi” i skierowane są do tych, którzy nie spełnili oczekiwań i wy-
mknęli się przyjętym formom i zasadom (Siarkiewicz 2007), miejsce poradnictwa 
zawodowego i jego rola w warunkach izolacji jest celowa. Dotyczy uświadamiania 
sensu podejmowania decyzji, wyborów (zarówno edukacyjnych, jak i zawodo-
wych) oraz przygotowania się do wejścia na rynek pracy i w warunków wolnoś-
ciowych. 
Zasadność podejmowanych oddziaływań, bez względu na trudności, ja-
kie wiążą się z ich realizacją, nie powinny budzić wątpliwości i zważywszy na to, 
że każdy ma prawo do poprawy i readaptacji społecznej, powinna być wyjściową 
do podejmowania kolejnych działań doradczych. Takie jest miejsce poradnictwa 
w ujęciu psychospołecznym.
Ważne jest usytuowanie poradnictwa zawodowego i jego miejsce w dzia-
łaniach ujętych w projektach, adresowanych do osadzonych, w których jest nie-
zbędnym komponentem.
Od momentu, kiedy Polska zaczęła wykorzystywać środki unijne, Centralny 
Zarząd Służby Więziennej zaczął realizować zadania w ramach Inicjatywy Wspól-
notowej Equal, które między innymi mają ułatwiać wchodzenie i powrót na rynek 
pracy osobom mającym trudności z integracją lub reintegracją oraz promować 
rynek pracy otwarty dla wszystkich. Wśród realizowanych projektów, znalazły 
się między innymi (Możdżeńska 2006): „Wyjść na prostą”, „Czarna owca”, „Koali-
cja powrót do wolności”, „Nowa droga”, „Możemy więcej – Partnerstwo na rzecz 
spółdzielni socjalnych” oraz „Praca i godne życie dla kobiet ofi ar przemocy”.
Możliwości realizacji poradnictwa zawodowego 
w warunkach więziennych 
Jednym z trzynastu zakładów karnych objętych unijnym projektem wyrównywa-
nia szans Equal był zakład karny w Nysie. Realizacja wszystkich modułów od-
bywała się na terenie tegoż zakładu. Benefi cjentami byli ci skazani, u których 
wystąpiło duże prawdopodobieństwo zwolnienia warunkowego po zakończeniu 
programu. Na jakość realizacji projektu wpływ miało wiele czynników, począwszy 
od miejsca, będącego w zupełnej izolacji od świata zewnętrznego, poprzez rozu-
mienie tegoż miejsca jako terytorium, a skończywszy na kwestiach, czego oczeki-
wali od projektu sami osadzeni. 
Podczas pierwszej części dysponowałam dużym pomieszczeniem, które jed-
nak nie wpływało pozytywnie na tworzenie atmosfery pracy grupy. Było (w za-
leżności od pogody) albo ciemne i przygnębiające, albo jasne, słoneczne i duszne. 
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Do tego dyżurujący więźniowie przyglądali się nam przez okienko, służące zwykle 
do kontroli sytuacji w świetlicy i co chwilę ktoś przechodził korytarzem. Jeżeli 
były to osoby służby penitencjarnej lub medycznej, na sali nie widać było znacz-
nego poruszenia wśród uczestników grupy. Kiedy zaś korytarzem przechodzili 
inni więźniowie lub grupy więźniów, sytuacja wyglądała zupełnie inaczej – osa-
dzeni oddawali sobie, zgodnie z panującą w zakładzie karnym hierarchią, różne 
„honory”, co czasem stawało się przyczyną kilkuminutowej przerwy w zajęciach, 
nieraz mającą wpływ na jakość pracy. 
Miejscem realizacji drugiej części projektu była sala terapii w nowo wyre-
montowanym budynku jednego z oddziałów, w którym nie było jeszcze monito-
ringu, a od wszystkich zamieszkujących ten oddział i służby więziennej dzieliły 
nas wielkie stalowe drzwi z wizjerem. Sala zajęciowa była dużym, jasnym po-
mieszczeniem, wyposażonym w niezbędne do zajęć rzeczy i sprzęt audiowizu-
alny. W każdym przypadku było to niewielkie, wytyczone miejsce, które od reszty 
świata dzieliły więzienne kraty.
Taką przestrzenią dysponowałam zarówno ja, jak i grupa „moich” ostatecz-
nych benefi cjentów, biorących udział w programie. Różnica była zasadnicza – ja 
nie byłam członkiem społeczności więziennej i nie znałam ludzi, z którymi mia-
łam pracować, a oni – przebywający w zakładzie karnym od dłuższego czasu, zna-
jący się wcześniej lub nie, ale przebywający ze sobą w szeregu zajęć projektowych 
i należący do tego samego wymiaru kulturowego, uczestniczący we wzajemnym 
formowaniu siebie – byli sobie znajomi.
Więźniowie, z którymi pracowałam, traktowali miejsce naszych spotkań, 
jak własne terytorium. I choć zakład karny to miejsce raczej kar, regulaminów 
i zarządzeń, miejsce, gdzie raczej coś „musi być”, a rzadko „coś można” i robi się 
z własnej woli lub dla przyjemności – widać było po zachowaniach uczestników 
programu, że czuli się dość swobodnie. 
Poradnictwo zawodowe w warunkach izolacji miało być ważnym czynni-
kiem w procesie resocjalizacji więźniów, mimo trudności oraz ograniczeń, jakie 
wiązały się z jego realizacją. 
Poradnictwo zawodowe jako forma resocjalizacji, 
powrotu do wolności, kontaktu z innymi lub forma rozrywki
Czy moja praca z osadzonymi przyczyniła się do ich resocjalizacji i powrotu 
do wolności, czy była tylko rozrywką i formą kontaktu ze światem zewnętrznym? 
Praca z osobami, które naruszyły prawo, a z którymi pracowałam dwukrot-
nie, stanowiła dla mnie duże wyzwanie. Osoby te trudno uznać było za najlepiej 
zmotywowanych, skoncentrowanych, uprzejmych i zdyscyplinowanych klientów. 
Wręcz odwrotnie, ich zachowanie, postawy i wartości wystawiały mnie niekiedy 
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na ciężką próbę. Do tego dodać należy, że sytuacja poradnicza nabiera znaczenia 
dopiero wtedy, gdy uwzględnimy znajdujących się w tej relacji ludzi: ich przeży-
cia, przeszłe doświadczenia, aktualne położenie, wartości, dążenia, możliwości, 
uczucia, nadzieje i lęki. Jest ona szczególnym miejscem spotkania się dwóch pod-
miotów – radzącego się i doradcy. W tej relacji kształtuje się ludzka świadomość 
i ludzkie zachowania, odsłania się przeżywanie i rozumienie siebie samego, in-
nych ludzi i świata (Kargulowa 1991). 
Grupy osadzonych, z którymi spotykałam się podczas realizacji projektu 
Equal „Nowa Droga” w Nysie, miały bardzo niskie wykształcenie. Biorąc pod 
uwagę ich wczesne niepowodzenia, miałam świadomość, że ich postawy wobec 
edukacji nie są przychylne. Większość uczestników nie dysponowała doświadcze-
niem zawodowym. Ci więźniowie, którzy to doświadczenie posiadali, wykony-
wali różne podrzędne zajęcia przed osadzeniem, bardzo często przez krótki okres 
czasu i w zupełnie innych warunkach, panujących wówczas na rynku pracy. Zwią-
zane z tym wspomnienia okazały się często nieprzyjemne, a dla kilku osadzonych 
wręcz upokarzające. Związane były z uczuciem niepowodzenia, frustracji, odrzu-
cenia i nierozwiązanych problemów, co powodowało, że zamiast stawiać im czoło, 
więźniowie wybierali inne, mniej skuteczne metody radzenia sobie z nimi, takie 
jak unikanie i wypieranie. Ponadto przy słabej identyfi kacji sprawców przestępstw 
z działaniami prospołecznymi, takimi jak praca czy nauka, ich spojrzenie na te 
zagadnienia okazało się negatywne.
Mimo tego, czego doświadczyli w swoim życiu, oraz okoliczności, w której 
się znaleźli, mogę domniemać, że przystępując do projektu, chcieli w jakiś sposób 
poprawić swoją sytuację, zdobyć nowe lub jedyne dotychczas kwalifi kacje i przede 
wszystkim znaleźć się szybciej na wolności; co miał umożliwić im program. 
Czego spodziewali się po zajęciach z doradcą zawodowym? Czy zajęcia na-
sze potraktowali jako formę resocjalizacji i powrotu do wolności? Czy może była 
to forma kontaktu z osobą z zewnątrz lub forma rozrywki? Myślę, że po trosze 
było to wszystko: i kontakt, i rozrywka, i resocjalizacja. Obserwując ich zacho-
wania i zaangażowanie w pracę, śmiało mogę powiedzieć, że jak najbardziej była 
to dla nich szansa poznania nowych rzeczy, dokonania samoanalizy i refl eksji nad 
samym sobą, którą starali się dobrze wykorzystać. 
Moim zamiarem była pomoc osadzonym w rozpoznaniu i przeanalizowa-
niu zagadnień związanych z pracą i edukacją, ze szczególnym naciskiem na cechy 
osobowości, motywację, mocne i słabe strony oraz zainteresowania, w celu doko-
nania właściwego i rozsądnego wyboru w przyszłości. Przez stosowanie różnorod-
nych metod i technik starałam się stymulować ciekawość więźniów oraz pogłębia-
łam i wzmacniałam ich motywację oraz pozytywną samoocenę. Chociaż zajęcia 
były grupowe i na forum nie mogłam dowiedzieć się nic o „moich” uczestnikach, 
a ograniczenia te wynikały z miejsca, w którym się znajdowaliśmy, to często do-
chodziło między nami do „kuluarowych” rozmów indywidualnych, z których mo-
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głam dowiedzieć się o przeszłości skazanych. Nie skupiałam się jednak na ich po-
rażkach życiowych, a na tym, co w ich życiu funkcjonowało dobrze i prawidłowo. 
Takie postępowanie okazało się wzmacniające i motywujące oraz zachęcało ich 
do coraz bardziej konstruktywnego myślenia. 
Czego oczekiwali ode mnie więźniowie? Szacunku, akceptacji i uważności, 
którą wspólnie tworzyliśmy podczas danego nam czasu. Gromadząc ich opinie, 
usłyszałam, że doradca zawodowy powinien być: miły, współodczuwający i powi-
nien pomóc, a nie spławiać (…); człowiek, który potrafi  siebie postawić w sytua-
cji, w której znajduje się inny człowiek, wyrozumiały, a przede wszystkim cierpliwy 
i znający rynek pracy, by móc nakierunkować (…); otwarty w stosunku do słucha-
cza, umiejący słuchać, sympatyczny, opanowany w trudnych sytuacjach, znający się 
na swojej robocie (…); powinien doradzać szczerze i z chęcią, motywować takich 
ludzi jak my i bezrobotni do tego, żeby mieli lepsze chęci do pracy, którą by chcieli 
podejmować (…); zaufany, mądry, musi potrafi ć rozmawiać z ludźmi (…); kompe-
tentny, godny zaufania, otwarty, zdolny, prawdomówny i doświadczony w swoim 
zawodzie; powinien umiejętnie doradzić i przekonać klienta o pracy w danym zawo-
dzie (…); powinien posiadać zakres niezbędnych wiadomości, stworzyć miłą atmo-
sferę, nie tylko wyglądem, ale przyjemną atmosferą i osobą (…).
Tego wszystkiego i jeszcze wielu innych cech oczekiwali ode mnie uczestnicy 
projektu. Mogę je wszystkie zamknąć w jednym stwierdzeniu, a mianowicie bez-
warunkowej akceptacji osób radzących się i miejsca prowadzonych zajęć. 
Dzisiaj z perspektywy czasu wiem, że moja praca przyniosła dobre efekty. 
Osadzeni zapytani po zakończeniu projektu, co o nim sądzą wypowiedzieli się 
zgodnie: że był on dobrym pomysłem i w przyszłości pomoże im na rynku pracy. 
Poznali ideę doradztwa zawodowego. Mają świadomość tego, że doradca wspo-
maga ich w procesie samopoznania, ale nie ponosi odpowiedzialności za ich dal-
sze losy, dokonali analizy siebie oraz diagnozy swojej sytuacji, chcą skorzystać 
z usług doradcy w przyszłości. 
Małgorzata Oleniacz
Dolnośląska Szkoła Wyższa
Doradca rehabilitacyjny jako nowa profesja
Do napisania niniejszego tekstu zainspirowała mnie książka Czesława Łuszczyń-
skiego Rola doradcy zawodu w rehabilitacji inwalidów, która – choć wydana już 
ćwierć wieku temu – zawiera wciąż aktualne i ważne kwestie, dotyczące osób nie-
pełnosprawnych i szeroko rozumianego poradnictwa.
Autor pisał ją z myślą o doskonaleniu procesu rehabilitacji poprzez wpro-
wadzenie do różnego rodzaju instytucji zajmujących się niepełnosprawnymi osób 
kompetentnych w dziedzinie poradnictwa rehabilitacyjno -zawodowego. Chodzi 
mu o doradców zawodu, którzy od wielu już lat działają w zagranicznych ośrod-
kach rehabilitacyjnych (USA).
W celu zebrania materiału do opracowania książki Łuszczyński przyjrzał się 
zagranicznym ośrodkom uniwersyteckim i organizacjom działającym na rzecz 
osób niepełnosprawnych i okazało się, że poza USA w żadnym innym kraju nie 
ma programu specjalistycznych studiów kształcących doradców rehabilitacyjno-
-zawodowych. Po zwróceniu się z prośbą do 80 uniwersytetów amerykańskich 
realizujących programy studiów dla doradców rehabilitacyjnych o udostępnienie 
materiałów na temat sylwetki i zadań doradców oraz programów nauczania aka-
demickiego, otrzymał 25 odpowiedzi zawierających różnego rodzaju foldery, bro-
szury, książki i materiały informacyjne, które wykorzystał w swojej książce.
Z analizy zebranych informacji Łuszczyński wywnioskował, że w termino-
logii amerykańskiej dotyczącej poradnictwa brak jest jednolitości. Większość 
uniwersytetów programy nauczania odnosi do poradnictwa rehabilitacyjnego 
(rehabilitation counseling), jedynie kilka do poradnictwa zawodowego (vocational 
counseling), również kilka do poradnictwa zawodowo -rehabilitacyjnego (voca-
tional rehabilitation counseling). Odpowiednikami tych terminów w odniesieniu 
do kształconych specjalistów są: doradca rehabilitacyjny (rehabilitation counselor) 
i doradca zawodowo -rehabilitacyjny (vocational rehabilitation counselor). W żad-
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nym z otrzymanych materiałów nie wystąpił termin doradca zawodu (vocatinal 
counselor). Przyjął zatem, iż mówiąc o poradnictwie zawodowym dla osób niepeł-
nosprawnych, najlepiej posłużyć się kategorią doradcy rehabilitacyjnego.
Analizy sytuacji osób niepełnosprawnych w Polsce ujawniły, że mimo rela-
tywnie dużego wsparcia ich potrzeb egzystencjalnych oraz ponoszenia znacznych 
nakładów wspierających ich zatrudnienie, osoby te nie są aktywne. Można nawet 
powiedzieć, że jest to jedna z największych grup wykluczenia społecznego. Stopień 
ich uczestnictwa w edukacji oraz na rynku pracy jest bardzo niski, jeden z niż-
szych wśród krajów europejskich. Można stąd wnioskować o niskiej efektywności 
systemu wspierania osób niepełnosprawnych. Wsparcie bowiem wymagane jest, 
by zapobiegać ich wykluczeniu społecznemu i by sprzyjać szerokiej integracji tych 
osób ze społeczeństwem. Podstawowym zaś rodzajem ich aktywności jest praca – 
praca szeroko pojęta, nie tylko ta wysoce produktywna na konkurencyjnym rynku 
pracy, ale każda społecznie użyteczna, która jednocześnie byłaby rodzajem terapii, 
dając poczucie samorealizacji i dostarczając satysfakcji (por. Golinowska 2004).
Ze wsparciem jednoznacznie łączy się społeczna rola doradcy. Zapotrzebo-
wanie społeczne na tę rolę jest w ponowoczesności coraz większe z uwagi na nie-
przejrzystość norm społecznych i relacji, w jakich funkcjonują ludzie. Doradca 
dziś potrzebny jest właściwie na każdej płaszczyźnie życia społecznego i indywi-
dualnego człowieka. Natomiast jako szczególnie potrzebny jawi się doradca dla 
tych, którzy niejako z defi nicji obarczeni są problemem niepełnej sprawności.
Alicja Kargulowa podaje, że doradca jest osobą, która udziela porad. Doradcą 
może być profesjonalnie przygotowany specjalista, czasem pracownik instytucji (po-
radni) lub osoba, którą poproszono o poradę w sytuacji niezorganizowanej (wówczas 
bardziej właściwa byłaby dla niej nazwa doradzający) albo która przewiduje zagro-
żenie innej osoby i spieszy z poradą, choć o taką nie jest proszona. Doradcą można 
więc zostać z racji wykonywania zawodu lub ze społecznego poczucia obowiązku 
(Kargulowa 2005, s. 197). Mówiąc o doradcy rehabilitacyjnym zaprezentowanym 
przez Łuszczyńskiego, trzeba mieć na uwadze doradcę profesjonalnego, który pra-
cując z osobami niepełnosprawnymi, zajmuje się ich rehabilitacją zawodową.
Rehabilitacja osób niepełnosprawnych oznacza proces rozpoczynający się 
w momencie stwierdzenia (orzeczenia) niepełnosprawności i trwający do czasu 
uzyskania zdolności samodzielnego (lub samodzielnego na miarę możliwości) 
funkcjonowania w społeczeństwie. Coraz częściej jako cel rehabilitacji wska-
zuje się zyskanie w dorosłym życiu autonomii (w wymiarze, na który pozwalają 
możliwości osoby niepełnosprawnej). Powodzenie rozwoju autonomii zależne 
jest zarówno od potrzeb i możliwości osoby niepełnosprawnej, jak i środowiska 
(por. Dykcik 1998). Proces rehabilitacji obejmuje różne działania – począwszy 
od wczesnego wspomagania rozwoju, przez m.in. edukację i rehabilitację zawo-
dową, aż do uzyskania pełni (na miarę osoby niepełnosprawnej) kompetencji spo-
łecznych. Charakteryzują go określone cechy: celowość, kompleksowość, syste-
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matyczność i zróżnicowanie indywidualne (Głodkowska 2003, 2004). Dotyczy on 
w takim samym stopniu osób z niepełnosprawnością, jak i pozostałych członków 
rodziny, a także środowiska lokalnego, państwa.
Czesław Łuszczyński podaje, że poradnictwo rehabilitacyjne jest proce-
sem, który pomaga nie tylko osobie rehabilitowanej uświadomić sobie i ocenić 
posiadane możliwości. Poradnictwo – jego zdaniem – stanowi pomoc dla osoby 
z naruszoną sprawnością w zrozumieniu siebie i swoich potrzeb, swych możliwości 
i ograniczeń, w określeniu realnych celów rehabilitacji i wykorzystaniu dostępnych 
usług do ich osiągnięcia. Poradnictwo pomaga usunąć przeszkody w maksymalnym 
przystosowaniu inwalidy, jak również wyjaśnić zachowania otoczenia w stosunku 
do niego (1982, s. 10). Autor ten, powołując się na amerykańskich kolegów, wska-
zuje potrzebę tworzenia przez doradcę odpowiedniego klimatu w kontakcie z in-
walidą, w którym może on poznać siebie, swe siły i słabości, swe wartości i szanse 
w osiągnięciu statusu jednostki produktywnej (tamże, s. 11). 
Aleksander Hulek przed laty napisał: Udzielenie inwalidzie odpowiedniej po-
rady zawodowej jest sprawą zasadniczą. Od tego zależy m.in. stopień i zakres przy-
stosowania się inwalidy do pracy zawodowej, wynik szkolenia, wydajność pracy 
w zatrudnieniu, zadowolenie z niej i stan jego zdrowia. Porada zawodowa jest jedną 
z form ochrony zdrowia inwalidy w sensie fi zycznym, psychicznym i społecznym. 
Spełnia ona funkcję społeczną, ułatwia bowiem dobór pracy osobom z naruszoną 
sprawnością, które skutkiem inwalidztwa (…) napotykają trudności pod tym wzglę-
dem (1969, s. 174). Przytoczona wypowiedź dowodzi, iż potrzebę indywidualnego 
poradnictwa rehabilitacyjnego polscy specjaliści zajmujący się niepełnosprawnoś-
cią widzieli już nieomal 40 lat temu.
Nieco później, bo ponad 30 lat temu, Helena Larkowa napisała: Trzydzieści lat 
praktyki rehabilitacyjnej w naszym kraju dowiodło, iż pracownik tego typu (doradca 
zawodu – przyp. M.O.) jest niezbędny we wszystkich placówkach realizujących za-
dania w zakresie zawodowej rehabilitacji, na wszystkich jej etapach – w poradniach 
zawodowych, ośrodkach rehabilitacyjnych, spółdzielniach inwalidów i zwykłych za-
kładach pracy (1974, s. 73). Niestety kolejne lata nie ujawniły rozwoju tej profesji 
w obszarze działań rehabilitacyjnych i do dziś nie ma takiego zawodu.
Poszukując początków, warto zauważyć jednak, że termin „doradca rehabi-
litacyjny” pojawił się w USA już w 1946 roku na konferencji poświęconej reha-
bilitacji osób chorych na gruźlicę, choć wcześniej– w okresie międzywojennym 
– też mówiono tam o potrzebie poradnictwa dla „rehabilitowanych inwalidów” 
opartego na podstawach naukowych.
Doradca rehabilitacyjny jest fachowym członkiem zespołu rehabilitacji w naj-
wyższym stopniu związanym z zawodową stroną procesu rehabilitacji (Łuszczyń-
ski 1982, s. 40). Jego zadaniem jest określenie ograniczeń utrudniających osobie 
niepełnosprawnej znalezienie pracy. Poprzez proces kierowania do odpowiednich 
ośrodków rehabilitacyjnych, ocenę istniejących sprawności, leczenie, szkolenie, 
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zatrudnienie i śledzenie dalszych losów osoby niepełnosprawnej – doradca re-
habilitacyjny pomaga jej wyeliminować bądź pokonać ograniczenia wynikające 
z niepełnosprawności.
Doradca rehabilitacyjny, według Johnstona (tamże), nie jest psychologiem, 
psychiatrą, socjologiem, pracownikiem społecznym bądź lekarzem, ale jego spe-
cjalność jest wypadkową wymienionych zawodów, a nawet czymś więcej. Jest on 
ekspertem – koordynatorem usług. Powinien on mieć wiele ogólnych zdolności, 
a zdolności specjalne, co najmniej w dwóch dyscyplinach – poradnictwie i rehabi-
litacji. Można by powiedzieć, że jest to osoba, która w naszym systemie edukacyj-
nym ukończyła studia wyższe na kierunku pedagogika o specjalności poradnictwo 
i drugi kierunek, którym jest pedagogika specjalna o specjalności np. pedagogika 
lecznicza bądź określana do niedawna jako rewalidacyjna, czyli edukacja i rehabi-
litacja osób niepełnosprawnych umysłowo.
Amerykańskie Narodowe Stowarzyszenie Rehabilitacyjne określa cechy ide-
alnego doradcy:
1. Być uwrażliwiony na prawa i odczucia innych ludzi.
2. Być szczerze zainteresowany sprawami otaczających go ludzi i ich do-
brem.
3. Zachować równowagę emocjonalną, zwłaszcza w trudnych sytuacjach.
4. Optymistycznie widzieć możliwości i motywacje osoby niepełnospraw-
nej uzyskania zadowalającego poziomu przystosowania.
5. Wierzyć w humanitaryzm ludzi i ich współdziałanie w realizacji progra-
mów dla inwalidów.
6. Być w dobrym stanie zdrowia i sił witalnych, pozwalających pokonać su-
rowe – fi zyczne i emocjonalne – wymagania pracy.
7. Być twórczym, mieć wyobraźnię i działać wytrwale w sytuacjach trud-
nych.
8. Posiadać umiejętności trafnego osądu, być dojrzałym emocjonalnie, 
mieć chęć do spotkania się z nowymi sytuacjami i problemami.
9. Wykazywać się elastycznością i prężnością, umieć akceptować osoby 
o odmiennym charakterze i nowe warunki.
10. Być osobą odznaczającą się kulturą słowa i zachowania.
11. Umieć organizować i efektywnie realizować plany działania do samego 
końca z uwzględnieniem ekonomii czasu i wysiłku.
12. Posiadać szczególną zdolność do kierowania się zdrowym rozsądkiem 
i umiejętność wpajania innym ludziom zaufania do siebie i poczucia 
godności osobistej.
13. Mieć wyższe od przeciętnych intelektualne i pedagogiczne umiejętności 
wykonywania różnych zadań praktycznych w sytuacjach uczenia się osób 
niepełnosprawnych w czasie pracy, w zajęciach szkolenia zawodowego.
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14. Widzieć perspektywę zawodową inwalidy w sensie dynamicznym, zwra-
cać uwagę na dalsze możliwości osiągnięcia sukcesu (tamże, s. 21).
Treści wypunktowane przez Amerykanów wprost wpisują się w problematykę 
poruszaną przez polskich badaczy poradnictwa (prace Alicji Kargulowej, Bożeny 
Wojtasik i innych). Na tle tej długiej listy cech pożądanych u doradcy rehabilita-
cyjnego staje się oczywiste, że poradnictwo rehabilitacyjne wymaga od osoby zaj-
mującej się nim wysokich kwalifi kacji. Czesław Łuszczyński mówi o tym wprost, 
iż interdyscyplinarność zadań doradcy rehabilitacyjnego sprawia, że zarówno jego 
cechy osobiste, jak i kwalifi kacje zdobyte w trakcie studiów i praktyki zawodowej 
powinny być na tyle rozległe, aby pozwalały od niego oczekiwać między innymi:
1. znajomości metod i praktycznego postępowania w dziedzinie poradni-
ctwa rehabilitacyjnego, działań zmierzających do pomyślnego zatrudnie-
nia niepełnosprawnych;
2. znajomości przepisów prawnych z zakresu ustawodawstwa pracy, rehabi-
litacji zawodowej i usług pokrewnych;
3. znajomości dostępnych usług rehabilitacyjnych dla inwalidów świadczo-
nych przez różne organizacje;
4. znajomości podstaw psychologii, socjologii, polityki społecznej, medy-
cyny, ekonomii – znajomości terminologii fachowej;
5. znajomości zagadnień z zakresu organizacji przedsiębiorstw rynku pracy, 
stosunków pracy, analizy zawodów od strony wymogów fi zycznych, psy-
chicznych i emocjonalnych;
6. umiejętności kontaktowania się i porozumiewania ze wszystkimi gru-
pami inwalidów fi zycznych, psychicznych i emocjonalnych oraz właści-
wego reagowania na inwalidztwo;
7. umiejętności zbierania i oceny informacji na temat przeszłości rehabili-
towanego, szkolenia, środowiska społecznego, kwalifi kacji psychicznych, 
jego postawy (tamże, s. 23 -24).
W książce Czesława Łuszczyńskiego uwagę przykuwa punkt: etyka w pracy 
doradcy rehabilitacyjnego. Charakter pracy doradcy, związany z bezpośred-
nim kontaktem z człowiekiem i jego problemami, pociąga bowiem za sobą bez-
względną konieczność podporządkowania się wymaganiom szeroko pojętej etyki 
zawodowej. Należy oczekiwać od doradcy przestrzegania zasad poufności. Do-
radca jest również odpowiedzialny za to, aby podległy mu personel, korzystając 
z dokumentacji, czynił to jedynie w celach służących dobru osoby niepełnospraw-
nej. Zdobycie zaufania osoby, której się doradza, jest niezwykle istotnym elemen-
tem pomyślnego postępowania rehabilitacyjnego. We wszystkich okolicznościach 
i sytuacjach doradca spełnia rolę adwokata osoby niepełnosprawnej.
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Refl eksja nad zasadami etycznymi, wartościami moralnymi, które powinny 
być urzeczywistnione w codziennej pracy doradców zawodowych obecna jest 
wprawdzie w polskiej literaturze poradniczej (Wojtasik 1993; Drabik -Podgórna 
2003; Czerkawska, Czerkawski 2005), ale mam wrażenie, że raczej od niedawna. 
Przestrzeganie w trakcie procesu poradniczego takich wartości, jak: wolność, od-
powiedzialność, uczciwość, godność i szacunek, tolerancja i poufność, zapewnia 
utrzymanie właściwych relacji z klientem, umożliwia realizowanie pomocy porad-
niczej w sposób przemyślany i optymalny (Czerkawska, Czerkawski 2005). Porad-
nictwo zawodowe oparte na zasadach etycznych ułatwia rozwiązywanie proble-
mów zawodowych zarówno doradcy, jak i samego klienta. Możliwe jest to między 
innymi dlatego, że podstawowe normy i wartości moralne są powszechnie znane 
i akceptowane, tym samym ułatwiają uczestnikom procesu poradniczego (klien-
towi i doradcy) wypracowanie takiego kierunku postępowania, na który zgadzają 
się obie strony. 
Z powyższych zdań wypływa myśl o podmiotowym traktowaniu osób w pro-
cesie poradniczym, która jest szczególnie istotna dla idei integracji społecznej 
osób niepełnosprawnych. Działalność prointegracyjną można uznać za fakt po-
wszechnie akceptowany, jednak do nielicznych zaliczyć należy konkretne i spójne 
programy, które miałyby doprowadzić do osiągnięcia pożądanego stanu (por. Os-
trowska, Szczepankowska 1998). Niepełnosprawni wciąż napotykają w życiu co-
dziennym na trudności, które nie wynikają wyłącznie z ograniczeń związanych 
z chorobą, ponieważ niepełnosprawność nie jest już rozumiana tylko jako skutek 
choroby czy urazu. Jest ona przede wszystkim rezultatem barier, na jakie napotyka 
w społeczeństwie osoba z niepełnosprawnością (Wapiennik, Piotrowicz 2002, s. 19). 
Ważne zatem dla efektywnego i pełnego uczestnictwa osób niepełnosprawnych 
w życiu społecznym, dla osiągania przez nie samodzielności jest wyrównywanie 
szans, czyli proces, dzięki któremu różne systemy i instytucje funkcjonujące w spo-
łeczeństwie i środowisku, takie jak usługi, różne formy działań, informacja i doku-
mentacja, są powszechnie dostępne wszystkim, zwłaszcza osobom niepełnospraw-
nym (tamże, s. 27).
W całym procesie rehabilitacji niepełnosprawnych i ich pozytywnej integracji 
ze społeczeństwem – zdaniem teoretyków rehabilitacji – kluczową rolę odgrywa 
rehabilitacja zawodowa i zatrudnienie osób niepełnosprawnych (por. Ostrowska, 
Szczepankowska 1998). Pozwala to im na osiągnięcie zwiększonej niezależności 
ekonomicznej, wzbogaca kontakty i formy uczestnictwa społecznego, pomaga 
w osiągnięciu poczucia przydatności społecznej. Może zatem pełnić funkcję eko-
nomiczną i samorealizacyjną oraz zapobiegać izolacji.
Jednym z działań polityki społecznej polskiego aparatu państwowego jest 
organizacja i wdrażanie Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów 
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Ludzkich (SPO RZL)2. PFRON (Państwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Niepeł-
nosprawnych) otrzymał status instytucji wdrażającej działanie: „Integracja zawo-
dowa i społeczna osób niepełnosprawnych”. Celem tego działania jest poprawa 
poziomu przygotowania zawodowego i możliwości zatrudnienia osób niepełno-
sprawnych oraz tworzenie nowych i doskonalenie dotychczasowych instrumentów 
zwiększających możliwości osób niepełnosprawnych na rynku pracy. W ramach 
tego działania realizowane mają być liczne typy projektów w różnych obszarach 
tematycznych (schematach), spośród których jako pierwszy wymieniony jest 
schemat: „Wsparcie osób niepełnosprawnych na otwartym rynku pracy”, którego 
zaś pierwszym punktem jest: Doradztwo/poradnictwo zwiększające potencjał za-
wodowy i możliwości zdobywania pracy przez niepełnosprawnych. Wydaje mi się 
jednak, że realizacja tych projektów będzie bardzo trudna z powodu braku profe-
sjonalistów z dziedziny poradnictwa rehabilitacyjnego.
Podkreślając profesjonalizm doradcy rehabilitacyjnego, próbuję dowieść, iż 
jest to zawód niezwykle potrzebny w naszej rzeczywistości społecznej. Ośrodki 
akademickie w Stanach Zjednoczonych Ameryki Północnej profesjonalnie kształcą 
w tym kierunku już od 1954 roku. W trakcie opracowywania przez Czesława 
Łuszczyńskiego książki Rola doradcy zawodu w rehabilitacji inwalidów (1982) 
co najmniej 25 uniwersytetów USA w oparciu o stosowne programy prowadziło 
studia kształcące doradców rehabilitacyjnych (wystarczy sięgnąć do książki Łusz-
czyńskiego, by zapoznać się z ich programami). W wielu miejscach książka nosi 
ślady przeszłości (np. używany termin inwalida, dziś zastąpiony jest terminem 
niepełnosprawny), jednak zasadniczo treści w niej zawarte są bardzo nowoczesne, 
by nie rzec nowe (np. zagadnienia etyki w pracy doradcy). Natomiast z pewnoś-
cią nowy byłby zawód -profesja doradcy rehabilitacyjnego, zdobywany na studiach 
wyższych w polskich ośrodkach akademickich. 
Działania, które są podejmowane w naszym kraju na rzecz integracji i re-
habilitacji zawodowej osób niepełnosprawnych mają charakter rozproszony (por. 
Problemy niepełnosprawności w poradnictwie zawodowym 1998). Myślę, że mó-
wiąc o procesach inkluzji, czyli włączania osób niepełnosprawnych w główny nurt 
życia społecznego, niezbędne jest przygotowanie profesjonalistów zajmujących się 
poradnictwem rehabilitacyjnym, czyli pomocą świadczoną niepełnosprawnym 
w celu zapewnienia im możliwości samorealizacji, rozwoju osobistego i aktyw-
nego udziału w życiu społecznym.
2 Informacje zawarte poniżej pochodzą ze stron internetowych PFRON i KiGR.
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Znaczenie sieci kontaktów 
w sytuacji poradniczej
1. Sieć kontaktów klienta
Tworzenie sieci kontaktów może odbywać się właściwie na różnych płaszczy-
znach, czy to osobistej czy zawodowej, jak również w wielu miejscach, przy okazji 
różnego rodzaju spotkań, które można w różny sposób kategoryzować, jak choćby 
L. Michelle Tullier: spotkania w cztery oczy, spotkania branżowe i grup zawodo-
wych, kontakty za pośrednictwem Internetu, kontakty w trakcie edukacji i kształ-
cenia zawodowego, spotkania towarzyskie, kontakty spontaniczne (2006, s. 42).
Sieć kontaktów przez klienta jest wykorzystywana do poszukiwania pracy, 
w szczególności na tzw. ukrytym rynku pracy, w obrębie którego znajduje się 
około 70% stanowisk (por. Berg -Peer 2004, s. 83). Oczywiście w okresie zacho-
dzących fl uktuacji na rynku pracy proporcje między pojawiającymi się ofertami 
na ukrytym i jawnym rynku pracy mogą ulegać zmianie, ale niewątpliwie, prze-
waga pod tym względem rynku niejawnego jest znacząca. 
1.1. Zyski po stronie klienta związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów
Jak wynika z opinii doradców pracujących z klientami, bardzo często mamy 
do czynienia z sytuacją, gdy osoba radząca się jest mniej lub bardziej przygoto-
wana do poszukiwania zatrudnienia, choćby poprzez lekturę ogłoszeń prasowych, 
przeglądanie ofert w urzędach pracy czy agencjach zatrudnienia. Powoduje to, 
że znikają jej z pola widzenia inne możliwości. Innymi słowy, przez poszukują-
cego kładziony jest nacisk na bardziej tradycyjne, ogólnodostępne formy w stra-
tegii poszukiwania zatrudnienia, a jednocześnie mniejszą wagę przykłada on 
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do naturalnych i zakorzenionych form, które poprzez rozwój cywilizacyjny nie 
są na co dzień traktowane z odpowiednią uwagą. Istotne więc wydaje się podkre-
ślenie skuteczności poszukiwania wolnej posady poprzez sieć kontaktów, co po-
twierdzają również wyniki badań i opinie (zob. tamże, s. 84; Tullier 2006, s. 49). 
Klienci w momencie omawiania technik poszukiwania pracy, takich jak dobrze 
zorganizowana sieć kontaktów lub nawet przypadkowe kontakty, podchodzą dość 
sceptycznie do zagadnienia i bardzo często odwołują się do zakorzenionych ste-
reotypów, że trzeba mieć plecy żeby dostać pracę; pracę dostają tylko bardzo dobrzy 
znajomi znajomych. Dopiero w momencie odnalezienia w swoim otoczeniu pozy-
tywnych przykładów skuteczności kontaktów bezpośrednich nie obarczonych źle 
pojętym „załatwianiem pracy”, dostrzegają istotę właściwego pojmowania budo-
wania sieci kontaktów i jej wykorzystywania. 
Uświadomienie sobie, że koszty uzyskiwania informacji z niejawnego rynku 
pracy są stosunkowo większe niż z jawnego, stanowi niewątpliwie istotny punkt 
wyjścia w pracy z klientem (Berg -Peer 2004, s. 82 -83). Jednakże ponoszenie ta-
kich kosztów, zdaniem niejednego doświadczonego doradcy, przynosi dużo więk-
sze korzyści, niż bazowanie przez osobę radzącą się wyłącznie na ogłoszeniach 
w gazetach i przeszukiwanie portali internetowych.
Nawiązanie bezpośredniego kontaktu z fi rmą, która aktualnie poszukuje 
pracowników poprzez uzyskanie informacji od znajomego, w znacznym stopniu 
zwiększa możliwości otrzymania pracy. Oczywiście, aby otrzymać posadę, należy 
spełniać wymagania stawiane na danym stanowisku, zatem nie chodzi o tzw. „za-
łatwienie pracy”, ale dotarcie do odpowiedniej osoby w konkretnej fi rmie. Zna-
lezienie oferty pracy w oparciu o posiadaną sieć kontaktów w znacznym stopniu 
eliminuje potencjalną konkurencję, z którą należało by się zmierzyć, odpowiada-
jąc na ogłoszenie prasowe. Zdaniem J. Berg -Peer, jawnym celem strategii poszuki-
wania pracy, wykorzystującej sieć kontaktów, jest uzyskanie informacji o szansach 
na rynku, nowych dziedzinach zawodowych, przedsiębiorstwach, stanowiskach, 
jak również warunkach makropolitycznych w fi rmach. Natomiast cel ukryty wiąże 
się z wywarciem pozytywnego wrażenia osoby sympatycznej i kompetentnej po-
przez zadawanie przemyślanych pytań i przedstawianie swoich doświadczeń za-
wodowych (tamże, s. 85 -88).
Jest warte podkreślenia, zauważane przez doradców oraz klientów realizują-
cych strategię poszukiwania pracy opartej na sieci kontaktów, zjawisko tzw. kuli 
śnieżnej w nawiązywaniu nowych znajomości cennych zawodowo. W poznawa-
niu ludzi stopniowo nabieramy wprawy, co potem procentuje coraz to nowymi 
osobami w naszej sieci i coraz większymi możliwościami, choć warto pamiętać 
o zasadzie, że ilość nie zawsze przekłada się na jakość.
Prowadzenie rozmów z ludźmi przy okazji różnych spotkań, a następnie 
utrzymywanie nawiązanych kontaktów, może zaprocentować w każdym mo-
mencie naszego życia zawodowego i prywatnego. Umiejętność dbania o kontakty 
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może, zdaniem L. Michelle Tullier, przyczynić się również do zwiększenia wydaj-
ności i osiągnięcia sukcesu w fi rmie oraz awansu (Tullier 2006, s. 34 -36).
Oczywiście nie jest moim celem wskazywanie na literalne trzymanie się za-
leceń z poradników networkingowych omawiających krok po kroku, jak taką sieć 
stworzyć, gdyż wówczas byłoby to co najmniej sztuczne. Nie jest zasadne repliko-
wanie bez refl eksji rozwiązań z innych kultur. Każdy, tworząc swoją sieć kontak-
tów, powinien dążyć do jej uautentycznienia, tak, żeby zarówno on, jak i otoczenie 
odnajdywało się i akceptowało wypracowane wspólnie wzory zachowań, różniące 
się w poszczególnych grupach zawodowych.
Zdaniem niektórych doradców zawodowych nic bardziej nie motywuje 
do podjęcia kolejnych działań, związanych z tworzeniem sieci kontaktów, jak cią-
głe doświadczanie korzyści z tego płynących. Dopiero samodzielne odniesienie 
wymiernych rezultatów przekonuje niezdecydowanych i preferujących szuka-
nie ofert w tzw. pośredniakach, ogłoszeniach prasowych i internetowych. Nie 
jest moim zamiarem w jakikolwiek sposób dyskredytowanie roli, jaką pełni taka 
forma znalezienia pracy, chciałbym jedynie podkreślić, że w celu osiągnięcia okre-
ślonych rezultatów, należy zastosować wielość działań, ze szczególnym nastawie-
niem na możliwości dotarcia do wielu osób, posiadających informacje o wolnych 
etatach na tzw. ukrytym rynku pracy.
1.2. Straty po stronie klienta związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów
Właściwie trudno jest pisać o stratach po stronie klienta, w momencie gdy służą 
one niejako osiągnięciu czegoś pozytywnego, mam więc na myśli raczej symbo-
liczne straty, rozumiane jako wkład wniesiony przez radzącego się czy doradcę 
celem stworzenia i wykorzystywania sieci kontaktów w swojej strategii poszuki-
wania zatrudnienia.
Zastanawiając się, jakie tak naprawdę elementy należy uwzględnić przy okre-
śleniu wysiłku klienta w budowanie sieci kontaktów, warto zadać sobie pytanie, 
jak się zdobywa kontakty?
Przede wszystkim budowanie sieci kontaktów wymaga zaangażowania i po-
święcenia odpowiedniej ilości czasu, systematyczności i cierpliwości. Podkreślić 
warto, że podobnie jak w życiu codziennym, proces tworzenia kontaktów i bu-
dowania relacji z innymi powinien opierać się na zasadach uczciwości i rzetelno-
ści, która świadczy pośrednio o naszej autentyczności podczas rozmowy z inną 
osobą. Tworzenia i rozwijania sieci kontaktów można się nauczyć. Osobom bar-
dziej towarzyskim ze swej natury przychodzi to z pewnością łatwiej, innym trud-
niej, ale od jednych i drugich wymagane jest odpowiednie zaangażowanie (tamże, 
s. 48 -51). Warto również wspomnieć, że istniejącą sieć sprawdzonych kontaktów 
należy rozwijać, co wymaga energii i przede wszystkim chęci nawiązywania no-
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wych znajomości. Nastawienie na długofalowe efekty, które ma przynieść two-
rzona sieć kontaktów, wiąże się z pracą klienta nad własną samooceną, którą na-
leży podnieść, zwłaszcza u klientów pozostających długo bez pracy. Oczywiście 
proces ten powinien przebiegać przy wsparciu doradcy i otoczenia, i na pewno 
nie jest łatwy dla samego radzącego się, ale jest konieczny, aby skutecznie tworzyć 
dobre relacje z innymi ludźmi i uczestnikami rynku pracy. Od tego, jak wyglą-
damy i jak formułujemy wypowiedź, jak się oceniamy, zależy w dużym stopniu 
powodzenie rozmowy zarówno z osobami, z którymi spotykamy się na co dzień 
(rodzina, fryzjerka, sprzedawca, listonosz), jak i z potencjalnym pracodawcą.
Istotną kwestią, na którą kładą nacisk klienci, są nakłady fi nansowe pono-
szone na odpowiedni ubiór, prezent dla kogoś podczas spotkania towarzyskiego, 
na zakup lokalnej prasy, koszty związane z korzystaniem z Internetu. Brak od-
powiednich środków fi nansowych może stanowić problem, ale przy dobrej or-
ganizacji udaje się te ograniczenia zminimalizować, choćby przez skorzystanie 
z biblioteki, pożyczenie prasy od rodziny, znajomych, możliwość bezpłatnego lub 
częściowo odpłatnego skorzystania z Internetu.
Doświadczenia doradców wskazują na napotykanie pewnych trudności 
w budowaniu sieci kontaktów. Osoby radzące się muszą dostosować się do reguł 
planowania działań i systematycznie taki plan realizować, używając mniej lub bar-
dziej wyszukanych narzędzi, jak choćby papierowa czy elektroniczna baza osób. 
Kosztem, który może ponieść klient, jest również konieczność zaadaptowania się 
do nowych warunków. Jak pisze M. Jeżewska -Maicka, obecnie jesteśmy świad-
kami powstawania nowego stylu życia, a rozwój technologii informatycznych bę-
dzie w przyszłości pozwalał na skuteczniejsze wyszukiwanie, przechowywanie, 
przetwarzanie i stosowanie informacji (2003, s. 161), a przecież w tworzeniu sieci 
kontaktów właściwa informacja jest niezwykle cenna. 
Klientów żyjących w obecnej rzeczywistości w coraz większym stopniu ce-
chuje niecierpliwość i życie w „natychmiastowości”, powodujące chęć uzyskiwania 
od doradców szybkich i prostych odpowiedzi na skomplikowane pytania, na które 
odpowiedź jest rezultatem długotrwałej pracy klienta i doradcy (Wojtasik 2003, 
s. 26 -27). Zatem swoisty konsumpcjonizm usług doradczych paradoksalnie po-
czątkowo prowadzący do korzyści klienta może przerodzić się w jego stratę. Uwi-
dacznia się to w momencie, gdy spojrzymy na otaczającą nas rzeczywistość, w któ-
rej tempo życia i epizodyczność kontaktów powodują, że przynależność do jednej 
grupy ludzi jednego dnia może być przydatna, a drugiego nie przynosi korzyści, 
a wręcz może powodować szkody. Odniesienie do kontaktów w świecie ponowo-
czesnym Z. Bauman zobrazował następująco: miejsce postoju jest obozowiskiem, 
nie domostwem. Jak długo w takim domu by się nie popasło, każdą chwilę przeżywa 
się tak, jakby szło o pojedynczy tylko nocleg. Jeśli już zapuszcza się korzenie, to tylko 
płyciutkie, tuż -tuż pod powierzchnią. Z tubylcami wchodzi się w pobieżne tylko kon-
takty i zadzierzga naskórkowe tylko stosunki. A przede wszystkim nie zaciąga się 
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zobowiązań na daleką metę i niczemu, co dziś się zdarza, nie daje się prawa do krę-
powania przyszłości (Bauman 2000, s. 145).
2. Rola sieci kontaktów klienta dla pracy z doradcą 
Praca doradcy z klientem powinna zostać oparta na pewnych zasadach, niekiedy 
wręcz konieczne jest zawarcie umowy, która będzie regulować wszystkie istotne 
kwestie. Klient zaznajomiony ze strategią poszukiwania zatrudnienia w oparciu 
o sieć kontaktów jest skłonny do akceptacji reguł nią rządzących i lepiej realizuje 
zaplanowane działania. Zaczyna dostrzegać potencjalne szanse zawodowe dla sie-
bie, jak również zmienia sposób zachowania przy zdobywaniu informacji, nie jest 
już tylko nastawiony na przeglądanie ogłoszeń prasowych, ale również na dotarcie 
do innych źródeł informacji o wolnych posadach (Berg -Peer 2004, s. 82).
2.1. Zyski po stronie doradcy związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów przez klienta
Uzmysłowienie klientowi szerokiego spojrzenia na sposoby poszukiwania pracy 
daje doradcy komfort pracy i zapewnie bardziej skuteczną pomoc. Przyjęcie róż-
nych strategii poszukiwania prowadzi do większej aktywności osoby radzącej się 
i pozwala skupić się na tym, co najistotniejsze, na problemach do rozwiązania, 
a nie tylko na tłumaczeniu, że nie jest prawdą, że pracy nie ma, tyle że istotne jest 
odpowiednie dotarcie do niej. Istotne jest również, jak podkreślają doradcy, od-
danie sprawy poszukiwania zatrudnienia w ręce klienta, tak, żeby się w nią za-
angażował i przestał rozmawiać z osobami w swoim otoczeniu o pracy dla siebie 
w kategoriach niebytu oraz żeby, używając bardziej dobitnego języka, nie zawieszał 
się na doradcy. Praca doradcy z klientem przyczynia się również do samej aktywi-
zacji własnej sieci radzącego się, co nieraz nastręcza spore trudności, w zależności 
od tego, kto, jaki prowadzi tryb życia oraz jaką posiada osobowość.
Jednym z najtrudniejszych i jednocześnie dającym dużą satysfakcję efektów 
w pracy doradcy jest umiejętne zapobieganie izolacji osoby radzącej się przez 
pewnego rodzaju ponowne zaistnienie w otoczeniu (rodzinie, grupie znajomych, 
spotkaniach ze znajomymi ze szkoły). Umiejętność nawiązywania kontaktów, bu-
dowania relacji z innymi ludźmi prowadzi również do polepszenia relacji z oso-
bami najbliższymi, które są bezpośrednio narażone na odreagowywanie przez 
klienta swoich stresów i niepowodzeń.
Klient, który potrafi  budować swoją sieć kontaktów, jest osobą, z którą dużo 
łatwiej się pracuje, gdyż potrafi  samodzielnie zdobywać cenne dla siebie informa-
cje o rynku pracy, a nawet może się nimi dzielić z pozostałymi osobami radzą-
cymi się, choćby na zajęciach grupowych. Może dochodzić do cennej wymiany 
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informacji między klientami, a suma korzyści z tego płynących może znacząco 
zwiększać możliwości dotarcia do potencjalnego pracodawcy.
2.2. Straty po stronie doradcy związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów przez klienta
Straty po stronie doradcy, analogicznie jak w przypadku strat radzącego się, inter-
pretuję jako sumę czynności, których należało dokonać celem stworzenia i wyko-
rzystywania przez klienta swojej sieci kontaktów.
Zaczynając pracę z klientem, doradca musi mieć świadomość poświęcenia 
odpowiedniej ilości czasu, aby udzielić radzącemu się odpowiedniego wsparcia. 
Nieraz otrzymane wyniki mogą być niezadowalające w stosunku do zakładanych 
rezultatów. Pracując z klientem, przygotowując go do poszukiwania pracy, mu-
simy pamiętać, że pożądane efekty zależą przede wszystkim od niego. Doradca 
może przekazać symboliczną wędkę do ręki radzącego się w postaci potrzebnych 
informacji, ale użytek z nich musi zrobić klient, wykazując się choćby systema-
tycznością i cierpliwością.
Jednym z najtrudniejszych zadań w pracy doradcy jest uświadomienie klien-
towi popełnianego błędu, polegającego na niewłaściwym formułowaniu pytania 
przy zawieraniu znajomości, „nie ma Pan dla mnie przypadkiem jakiejś pracy?”. 
Takie zachowanie powoduje u rozmówcy reakcję obronną i izolację. Należy uczu-
lić klienta na stawianie tego typu pytań, w szczególności poprzedzonych słowem 
„czy”, i zaproponować żmudną strategię pretekstu, opartą na uzyskaniu informacji 
– przykładowo – o nowych dziedzinach zawodowych, szansach na rynku pracy, 
stanowiskach oraz przekonać go do siebie jako osoby kompetentnej i sympatycz-
nej. Równocześnie doradca powinien ciągle motywować klienta do konsekwen-
tnej realizacji obranej strategii, co wymaga z jego strony zaangażowania i reago-
wania w sytuacji, gdy efekty nie są natychmiastowe (tamże, s. 85 -86).
Osiągnięcie celów, jakie zostały sformułowane na początku pracy doradcy 
z klientem, powoduje nieraz konieczność sięgnięcia przez tego pierwszego 
do technik wywierania wpływu, w tym reguły wzajemności, opisanych przez Ro-
berta B. Cialdiniego. Mogą one wywoływać swego rodzaju dysonans u doradcy 
(Cialdini 2004, s. 35 -64).
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3. Sieć kontaktów doradcy wykorzystywana w pracy z klientem
3.1. Zyski po stronie klienta i doradcy związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów doradcy w pracy z klientem
Większość doradców zawodu posiada własną sieć kontaktów, która jest budowana, 
podobnie jak u klienta, podczas różnego rodzaju spotkań. Z punktu widzenia ra-
dzącego się z całą pewnością uzyskanie za pośrednictwem sieci doradcy informa-
cji dotyczących wolnych posad, zmian na lokalnym rynku pracy, powstających 
inwestycji w regionie, otwieranych zakładów, organizowanych targów pracy, spot-
kań pracodawców z potencjalnymi pracownikami – byłoby najcenniejsze. Klient 
dzięki uzyskanym informacjom mógłby dużo skuteczniej dotrzeć do potencjal-
nych pracodawców lub osób posiadających informacje na ten temat. Sieć kontak-
tów doradcy z całą pewnością obejmuje osoby, które również trudnią się poradni-
ctwem zawodowym i mogą służyć pomocą jego klientom.
Doradca, tworząc swoją sieć kontaktów, na którą składają się również kon-
takty z pracującymi w systemie pomocy osobom bez pracy, może skorzystać 
z porad innych doradców dotyczących konkretnych problemów, z jakimi ma 
do czynienia w swojej działalności zarobkowej, jak również pozyskać aktualne in-
formacje dotyczące rynku pracy, wynagrodzeń, zmian w systemie kształcenia itp. 
Grupa doradców może również ze sobą ściśle współpracować, realizując wspólnie 
projekt dla klientów, wypracowując nowe rozwiązania, konieczne do pracy z niety-
pową grupą radzących się. Sieć kontaktów doradcy umożliwia mu również dostęp 
do zasobów materialnych, którymi dysponują członkowie tej sieci. Warto choćby 
wymienić możliwość korzystania z zaplecza salowego i biurowego, jak telefon, 
fax, komputer z dostępem do Internetu, ksero, jak również materiały pomocne 
przy poszukiwaniu pracy, przewodniki po fi rmach, informatory, prasę codzienną. 
Wydaje się, że właściwie dostęp do takiego zaplecza powinien być oczywistością, 
niestety rzeczywistość bywa często odmienna, zwłaszcza gdy spojrzymy na nie-
doinwestowany system publicznych służb zatrudnienia. Istotną korzyścią dla do-
radcy jest sama aktywizacja do działania i uruchomienia swojej sieci kontaktów, 
aby świadczyć skuteczniejszą pomoc klientowi. Niejednokrotnie spotykając się 
z różnymi osobami radzącymi się, doradca ma możliwość, z jednej strony, zdoby-
cia nowej wiedzy, a z drugiej, potrzebę przygotowania się do efektywnej pomocy 
klientowi. Pojawia się wówczas konieczność dotarcia do osoby, która mogłaby po-
móc doradcy w podołaniu temu zadaniu, co automatycznie powoduje wzbogace-
nie jego sieci kontaktów.
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3.2. Straty po stronie klienta i doradcy związane z budowaniem 
i wykorzystywaniem sieci kontaktów doradcy w pracy z klientem
Straty po stronie doradcy i klienta to bilans pokazujący sumę czynności, których 
należało dokonać celem wykorzystywania sieci kontaktów doradców w poszuki-
waniu zatrudnienia dla klienta oraz bezpośrednie zagrożenia dla doradcy, które 
mogą się pojawić, jeśli klient nieumiejętne skorzysta z otrzymanych kontaktów. 
Zarówno po stronie doradcy i klienta możemy mówić o odpowiednim za-
angażowaniu i czasochłonności, których wymaga wspólna praca i możliwość sko-
rzystania przez klienta z kontaktów znajdujących się w sieci doradcy. Udostęp-
niając klientowi kontakt do osoby znajdującej się w jego sieci, doradca naraża się 
na niebezpieczeństwo utraty wiarygodności i sympatii w momencie, gdy klient 
zachowa się nieodpowiednio. W takiej sytuacji klient traci na tym podwójnie, bo, 
po pierwsze, zaufanie doradcy do niego podczas wspólnej pracy może ulec zmia-
nie, a po drugie, jego opinia jako osoby niesłownej i nierzetelnej może utrudnić 
uzyskanie pomocy doradczej w innym miejscu.
Ałła Witwicka -Dudek
Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wrocławiu, Biuro Karier 
Proces formalizowania 
Dolnośląskiej Sieci Biur Karier
Do terminów, które w ciągu ostatnich kilkunastu lat zrobiły zawrotną karierę, na-
leży bez wątpienia „globalizacja”. Termin ten stał się modny i powszechnie uży-
wany w dziedzinie zarządzania. Żyjemy w czasach, w których nasila się proces 
światowych powiązań we wszystkich aspektach życia politycznego, społecznego, 
ekonomicznego i kulturowego.
Organizacje sieciowe lub układy relacji o cechach sieci to specyfi czne formy 
powiązań pomiędzy podmiotami gospodarczymi we współczesnej gospodarce. 
Globalizacja w sposób znaczący wpływa na sposób prowadzenia działalności fi rm. 
W obecnych czasach samodzielna realizacja wszystkich funkcji wewnątrz przed-
siębiorstwa jest praktycznie niemożliwa. Znaczenia nabiera specjalizacja i kom-
petencje pracowników w kluczowych dziedzinach działalności fi rmy. Chcąc pro-
dukować wysokiej jakości produkt lub świadczyć wysokiej jakości usługi, fi rmy 
muszą zawierać sojusze i współpracować z innymi podmiotami będącymi specja-
listami w danej dziedzinie. Takie powiązania pozwalają obniżać koszty, poprawiać 
innowacyjność i konkurencyjność fi rmy. 
Organizacje sieciowe mogą przybierać formy sieci przedsiębiorstw, organi-
zacji wirtualnych, aliansów strategicznych, franchisingu czy outsourcingu (www.
controlling.priv.pl).
Współpraca może dotyczyć bardzo wielu obszarów działalności fi rmy. Wy-
konywanie półproduktów lub części, wykonywanie usług, wymiana doświadczeń 
i wiedzy, prace badawczo -rozwojowe, wspólne fi nansowanie i wykorzystywanie 
rzadkich lub kapitałochłonnych zasobów, budowa kanałów zbytu. Zastosowanie 
takiej formy prowadzenia działalności w sposób znaczący uelastycznia przedsię-
biorstwo. Działalność może być prowadzona zarówno z bardzo odległymi partne-
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rami, np. w formie organizacji wirtualnej lub w formie gron (ang. cluster), i z pod-
miotami z bezpośredniego sąsiedztwa lub regionu.
Specyfi ka działalności w ramach organizacji sieciowej polega na daleko idą-
cym zaufaniu poszczególnych członków sieci. To specyfi czna współpraca polega-
jąca na wspólnym przenikaniu się fi rm, bezpośredniej współpracy poszczegól-
nych działów i pracowników partnerów sieciowych. Takie organizacje określa się 
mianem borderless organization – organizacji bez granic. 
Czy funkcjonowanie układów o cechach sieci jest możliwe na gruncie innym 
niż biznesowy? A jeśli tak, to jakie są ich cechy charakterystyczne? Jak funkcjo-
nuje taki układ sieciowy na gruncie doradztwa zawodowego?
Wybór tematu został podyktowany doświadczeniami związanymi z próbą 
sformalizowania takiego układu na gruncie działań dolnośląskich biur karier oraz 
zauważalną tendencją poszukiwania nowych rozwiązań i skuteczniejszego dzia-
łania w obszarze doradztwa zawodowego, wynikających z rozwoju społeczeństwa 
informacyjnego. 
W literaturze ekonomicznej, opisującej struktury organizacyjne i zarządza-
nie nimi, możemy spotkać wiele defi nicji i ujęć problematyki sieci. Jednak złożo-
ność sieci, wynikająca z ich zadań, struktury, sposobu ich funkcjonowania i zarzą-
dzania nimi, powoduje trudności w analizie. Podstawowym problemem analizy 
zagadnienia sieciowości w zarządzaniu jest dokładne określenie obiektu badań. 
Większość defi nicji sieci „krąży” pomiędzy dostrzeganiem przede wszystkim 
sieci wewnątrz organizacji (powiązań pomiędzy jednostkami, komórkami i sta-
nowiskami organizacyjnymi należącymi do jednej konkretnej organizacji), do-
strzeganiem sieci jako związków danej organizacji z bezpośrednimi odbiorcami 
i dostawcami, czyli w sumie analizie organizacji rozumianej jako bardzo szeroki 
krąg obiektów przyczyniających się do jej powodzenia, ale niekoniecznie podlega-
jących jej kierownictwu, aż do dostrzegania sieci jako układu niezależnych orga-
nizacyjnie i prawnie podmiotów wykorzystujących umowy (głównie relatywne) 
do wytwarzania określonych wartości. 
Ta ostatnia grupa defi nicji wydaje się odzwierciedlać temat mojego zaintere-
sowania – układ relacji o cechach sieci pomiędzy przedsiębiorstwami prowadzą-
cymi pokrewną działalność, dodatkowo wzajemnie uzupełniającymi się – czyli 
układ, którego cechy ma Dolnośląska Sieć Biur Karier, której reaktywację i forma-
lizację będę opisywać.
Historia powstania DSBK
Dolnośląska Sieć Biur Karier (DSBK) ma już swoją prawie pięcioletnią historię. 
Na podstawie relacji świadków powstawania DSBK w roku 2002 klaruje się pe-
wien obraz wydarzeń. Ich źródłem był rozwój biur karier na terenie Dolnego Ślą-
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ska i liczebny wzrost w tym okresie biur karier powiązanych ściśle z funkcjonowa-
niem uczelni wyższych w warunkach gospodarki rynkowej. Osoby reprezentujące 
Międzyuczelniane Biuro Karier i Promocji Zawodowej Studentów i Absolwentów 
Wrocławskich Wyższych Uczelni Państwowych oraz Centrum Informacji Zawo-
dowej (CIZ jako jednostka podlegająca DWUP) były współorganizatorami tej 
sieci. Pani Irena Skrzyńska, ówczesny Dyrektor CIZ, gorąco popierała ideę inte-
growania środowiska biur karier. Zaproszono do udziału w spotkaniu przedstawi-
cieli nowopowstałych Biur Karier w celu wzajemnego zapoznania się i integracji 
środowiska. Wówczas to po raz pierwszy użyto nazwy – „Dolnośląska Sieć Biur 
Karier”. W ciągu czterech lat spotkania sieci odbywały się sporadycznie. Organi-
zowane były głównie na gruncie nieformalnym, ale najczęściej były poświęcone 
konkretnym tematom. Doradcy przekazywali swoje doświadczenia koleżankom 
i kolegom zatrudnionym w nowopowstałych biurach. Zapraszano także osoby 
z kręgów biznesowych. Dzięki uprzejmości osób biorących udział w ówczesnych 
spotkaniach sieci udało się ustalić, że odbyło się 9 takich spotkań. 
Wszystkie one były organizowane z inicjatywy poszczególnych biur, nikt nie 
koordynował tych działań, nikt nie ustalał częstotliwości spotkań ani ich tematów, 
nikt nie robił sprawozdań po ich odbyciu, co wskazuje na specyfi kę funkcjono-
wania w układzie relacji o cechach sieciowych. Spotkania DSBK służyły wzajem-
nemu wsparciu doradców i pracowników Biur Karier, a Sieć, czy przynależność 
do niej, istniała bardziej w umysłach jej uczestników niż w postaci pewnej struk-
tury organizacyjnej.
To, co nastąpiło potem, ośmielę się nazwać kolejnym etapem rozwoju DSBK 
i próbą jej formalizowania.
Próba sformalizowania DSBK
Badania rozwiązań sieciowych w naukach ekonomicznych pokazują, że istnieje 
szereg typów rozwiązań sieciowych różniących się między sobą stosowanymi me-
chanizmami koordynacji, stopniem sformalizowania oraz centralizacji. Wyróżnia 
się trzy zasadnicze typy sieciowych struktur koordynacyjnych: sieci społeczne, 
sieci biurokratyczne, sieci oparte na prawach własności. W tym ujęciu DSBK speł-
niało kryteria sieci społecznej, w której brak jest uregulowań formalnych pomię-
dzy jej uczestnikami. Jej „konstrukcja” polega na osobistych kontaktach zatrud-
nionych w jednej organizacji specjalistów z podmiotami innych, niezależnych 
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organizacji. Sieć społeczną defi niuje się jako zbiorowość jednostek, pomiędzy któ-
rymi dochodzi do wymiany na zasadach wspólnie wyznawanych norm i wartości 
oraz wzajemnego zaufania (Łobos 2003, s. 77).
Po spotkaniu w czerwcu 2006 nastąpiła dłuższa przerwa w spotkaniach 
DSBK. Kolejne przełomowe dla formalizowania sieci spotkanie było zainicjowane 
przez nowopowstałe w maju 2007 roku na Akademii Ekonomicznej Biuro Karier 
i Promocji Zawodowej. Kierując się chęcią głębszego włączenia się do środowiska 
istniejących biur karier, podzielenia się swoimi refl eksjami na temat funkcjono-
wania Paltformy Alma Laurea1 i pomysłem założenia na Dolnym Śląsku podob-
nej inicjatywy, Biuro Karier AE zaproponowało omówienie tej tematyki na fo-
rum. Stworzenie platformy „Badania Losów Absolwentów” (tak brzmiała robocza 
nazwa tematu) wymagało uwzględnienia niemałego wkładu pracy oraz kosztów 
takiego przedsięwzięcia. Rok 2007 rozpoczął nowy okres programowania w ra-
mach funduszy unijnych. W tym właśnie źródle upatrywali pomysłodawcy moż-
liwość sfi nansowania działalności platformy. Jednocześnie liczyli na to, że ogrom 
pracy można rozdzielić pomiędzy poszczególne zainteresowane współpracą przy 
tym projekcie biura karier działające na Dolnym Śląsku. W celu zweryfi kowania 
zdania członków DSBK na temat włączenia się „budowy” platformy „Badania Lo-
sów Absolwentów” Biuro Karier Akademii Ekonomicznej rozesłało zaproszenie 
do wszystkich dolnośląskich biur karier. 
Podczas dyskusji na temat doświadczenia biur karier w obszarze badania lo-
sów absolwentów i ewentualnej współpracy przy tworzeniu wspólnego projektu 
padła propozycja sformalizowania nieformalnej dotąd Dolnośląskiej Sieci Biur 
Karier (OSBK) i zawiązania Stowarzyszenia, głównie w celu podjęcia wspólnych 
działań jako zapewniających większą siłę przebicia przy chęci realizowania tak 
dużego przedsięwzięcia oraz zwiększenie możliwości sięgania po fundusze unijne. 
Dodatkowo utwierdzało nas w przekonaniu o słuszności takiej propozycji to, 
że prawie od 10 lat funkcjonowała w Polsce Ogólnopolska Sieć Biur Karier, która 
choć nazywała się „nieformalną”, miała pewną strukturę (konwent założycieli 
stanowił swojego rodzaju zarząd główny, istniało biuro koordynujące przepływ 
informacji w sieci), istniały określone zasady funkcjonowania i przystępowania 
do sieci, OSBK ma swoje logo itp. 
Aby należeć do OSBK, każde biuro musiało spełnić szereg warunków formal-
nych i logistycznych. Przynależność do Sieci miała przekładać się na konkretne 
korzyści dla biur – członków. Doradcy zawodowi na przełomie 2006/2007 roku 
1 Alma Laurea, konsorcjum 43 uniwersytetów włoskich, z których wywodzi się aż 65% absolwen-
tów wszystkich włoskich uczelni. Od 1994 roku Alma Laurea kieruje zintegrowanym systemem 
WEB, w którym są zbierane i przechowywane wszystkie informacje dotyczące absolwentów 
tychże uczelni. System ten oferuje drogą internetową dostęp do umieszczonych w bazie CV. 
Obecnie w bazie systemu znajduje się ponad 630 tysięcy Curriculum Vitae i w samych Włoszech 
korzysta z nich ponad 4 tysiące fi rm. 
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wzięli udział w cyklu szkoleń podnoszących kwalifi kacje zawodowe, dzięki projek-
towi „Certyfi kacja szansą na podniesienie jakości usług biur karier”. Dodatkowo 
członkostwo w OSBK i posiadanie certyfi katu przynależności do tej struktury 
wiązała się z pewnym prestiżem i uwiarygodniała prestiż biura karier – członków 
wobec pracodawców chcących skorzystać z usług biur karier. Wiązało się to też 
z możliwością rozpowszechniania informacji o ofertach pracy, staży i praktyk nie 
tylko na wewnętrznym – uczelnianym, regionalnym, ale także na ogólnopolskim 
rynku pracy – czyli zapewnić miało większy zasięg informacyjny. Mieliśmy też 
przykłady dobrych praktyk z innych regionalnych sieci: mazowieckiej, a przede 
wszystkim z sieci wielkopolskiej, z której przedstawicielami konsultowaliśmy 
możliwości sformalizowania DSBK.
Spośród celów przemawiających na rzecz „sformalizowania” DSBK i wymie-
nionych na spotkaniu w dniu 13 grudnia 2006 roku znalazły się m.in.: uspraw-
nienie (poprzez koordynowanie) przepływu informacji istotnej dla efektywnego 
funkcjonowania biur karier; praca przy wspólnych projektach na rzecz klientów 
biur karier i możliwość występowania o fundusze unijne; stworzenie zespołu 
ekspertów, wspierających m.in. doradców pracujących w innych niż biura karier 
instytucjach świadczących usługi z zakresu poradnictwa zawodowego, przede 
wszystkim doradców z SzOKów; dbałość o jakość oferowanych usług poprzez 
podnoszenie kwalifi kacji zawodowych doradców.
Na kolejnym spotkaniu w dniu 22 stycznia 2007 roku przedstawiciele 
wszystkich zebranych biur karier (poza jednym) złożyli deklarację przystąpienia 
do Dolnośląskiej Sieci Biur Karier, mimo że wcześniej spotykali się w ramach 
sieci pod taką właśnie nazwą. Świadczyć to może o fakcie zaakceptowania przez 
biura propozycji sformalizowania dotychczasowych kontaktów w ramach sieci. 
Spośród 11 przedstawicieli biur swoje kandydatury zaproponowały dwie osoby. 
O tym, kto miał zostać przewodniczącym sieci, miało rozstrzygnąć głosowanie 
podczas kolejnego spotkania. Propozycja wyboru przewodniczącego i koordyno-
wania siecią wynikała z naszej nieznajomości na ten czas specyfi ki funkcjonowa-
nia w układzie relacji o cechach sieci. Z perspektywy możemy ocenić, że naszą 
sieć potraktowaliśmy jako co najmniej alians strategiczny, którego bazę stanowią 
przedsiębiorstwa powiązane pajęczyną relacji skupione wokół fi rmy -integratora 
(Perehuda 2005, s. 15). 
Wybraliśmy ścieżkę wyborów zarządzającego siecią. Od początku jednak 
kwestia wyboru przewodniczącego budziła kontrowersje i emocje, wprowadzając 
niepotrzebne zamieszanie w środowisku. W świetle teorii funkcjonowania sieci 
był to błąd, gdyż sieć nie jest organizacją w ujęciu instytucjonalnym. Struktura, 
czyli inaczej budowa, w odniesieniu do sieci podkreśla przede wszystkim relacje 
w układzie niezależnych podmiotów, a nie strukturę organizacyjną zakładającą 
istnienie ośrodka decyzyjnego. W przypadku biur karier sytuacja dodatkowo była 
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skomplikowana, gdyż w istocie biura karier nie są nawet „niezależnymi podmio-
tami” – są elementem struktury organizacyjnej uczelni wyższych.
Nie znając tych cech sieci, brnęliśmy obraną ścieżką dalej. Biura, których 
kierownicy zaproponowali swoje kandydatury na przewodniczących, przygoto-
wały projekt porozumienia oraz zakres obowiązków potencjalnego przewodniczą-
cego. Napięcie urosło do tego stopnia, że problematycznym stało się nawet miej-
sce spotkania. Biuro, które pierwotnie zaproponowało zorganizowanie spotkania 
w siedzibie swojej szkoły, wycofało tę propozycję, tłumacząc decyzję niechęcią 
kojarzenia go w przyszłości z „miejscem walk”. Spotkanie odbyło się ostatecznie 
w siedzibie BK DSWE TWP w dniu 13 marca 2007 roku. Podczas dość emocjo-
nalnej wymiany zdań negocjowaliśmy treść porozumienia formalizującego po-
wstanie DSBK, którą mogłoby zaakceptować każde z biur. 
Doszliśmy do konsensusu w sprawie kierowania DSBK. Biura zrzeszone 
w DSBK spośród swojego grona miały wybrać to biuro, które przez określony 
okres będzie odpowiedzialne za gromadzenie, przekazywanie oraz upowszech-
nianie informacji dotyczących przedsięwzięć organizowanych przez poszczególne 
biura oraz uczelnie, na których funkcjonują, jak również przedsięwzięć organi-
zowanych przez inne jednostki, stowarzyszenia, fundacje czy władze lokalne, 
a dotyczących rynku pracy i poradnictwa zawodowego. Ustalono, że na kolejnym 
spotkaniu dokonamy wyboru biura koordynującego przepływ informacji w DSBK 
w danym półroczu i podpiszemy porozumienie o powołaniu partnerskiej struk-
tury pod nazwą „Dolnośląska Sieć Biur Karier”. 
Zdaniem M. Bratnickiego, skłonność organizacji do wchodzenia w powią-
zania sieciowe koordynowane poprzez rynek rośnie w miarę potrzeb posiadania 
zasobów przydatnych do tworzenia wartości dodanej, niemożliwych do zakupie-
nia na rynku oraz wymagających czasu dla ich stworzenia. Zgonie z tym sforma-
lizowaniu DSBK – przyświecała chęć przygotowania się do realizacji projektów 
na rzecz klientów biur karier przy wykorzystaniu środków EFS w nowym okresie 
rozliczeniowym. Co więcej, ponieważ sama sieć może być zasobem strategicznym, 
gdyż nie tylko ułatwia dostęp do informacji, kapitału i usług, ale reprezentuje sobą 
określoną formułę koordynacji – samoorganizującej się społeczności (Dworeczki 
2002, s. 109), przynależność konkretnego biura karier do DSBK miała wiązać się 
nie tylko z pewnym prestiżem, ale sprzyjać realnie powiększającemu się zasięgowi 
informacji na temat potrzeb kadrowych konkretnych pracodawców. Sieć miała 
tworzyć także płaszczyznę do kontaktów pomiędzy doradcami, stać się miejscem 
wymiany doświadczeń i wsparcia dla jednoosobowych biur, najczęściej funkcjo-
nujących przy prywatnych uczelniach.
W trakcie spotkania DSBK w dniu 22 stycznia 2007 roku przy omawianiu 
kolejnych punktów porozumienia biur karier zwrócono uwagę na potrzebę włą-
czenia do sieci również przedstawiciela organizacji o pokrewnej działalności – Po-
zarządowego Ośrodka Kariery, oraz nieobecnego, ale zaproszonego na spotkanie 
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przedstawiciela Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Dolnoślą-
skiego Wojewódzkiego Urzędu Pracy. Jedno z biur zgłosiło swój sprzeciw, a reszta 
nie opierała się temu, aby owe organizacje zostały członkami DSBK2. 
Należy dodać, że w międzyczasie z powodzeniem pracował zespół roboczy 
złożony z przedstawicieli biura karier Uniwersytetu Przyrodniczego, Akademii 
Ekonomicznej, Wyższej Szkoły Bankowej, Dolnośląskiej Szkoły Wyższej oraz 
przedstawiciela Instytutu Socjologii Uniwersytetu Wrocławskiego. Wypracowano 
kwestionariusz do badań pilotażowych dla studentów i pracodawców na potrzeby 
przyszłego projektu „Badania Losów Absolwentów”, skonsultowano ową propo-
zycję z przedstawicielami wszystkich członków DSBK i przekazano instrukcję 
do przeprowadzenia tych badań.
Kolejnym elementem godnym uwagi jest to, że jeszcze przed podpisaniem 
porozumienia nastąpiło usprawnienie komunikacji pomiędzy biurami: stworzono 
listę aktualnych członków (gdyż w międzyczasie niektóre biura po wygaśnięciu 
środków z grantów ministerialnych na prowadzenie swojej działalności przestały 
egzystować), wdrożono zwyczaj przesyłania informacji po odbytych spotkaniach 
w formie sprawozdań (zadanie to wykonywało co prawda jedno biuro – biuro Ka-
rier AE – ale fakt ten zaakceptowały pozostałe). Do e -maili dołączano również 
dodatkowe informacje na temat ofert pracy lub inne związane z profi lem działal-
ności biur karier. 
Biura obecne na spotkaniu DSBK w dniu 18 kwietnia 2007 roku wspólnie 
zaakceptowały i podpisały ostateczną wersję porozumienia o powołaniu partner-
skiej struktury DSBK. Biurem koordynującym przepływ informacji w sieci przez 
okres ośmiu miesięcy zostało wybrane Biuro Karier i Promocji Zawodowej Aka-
demii Ekonomicznej we Wrocławiu. Ustalono także, że biura -członkowie w razie 
chęci przekazania istotnych wiadomości – prześlą je do biura koordynującego, 
a stamtąd trafi ą one do DSBK. Postanowiono, że prowadzona dokumentacja bę-
dzie gromadzona także w wersji papierowej i przekazana w momencie powierza-
nia funkcji koordynatora przepływu informacji w DSBK kolejnemu biuru.
Poczynając od kwietniowego spotkania, które uznano za początek powstania 
formalnej partnerskiej struktury, przedstawiciele biur składali swoje podpisy pod 
przyjętym wspólnie porozumieniem aż do końca wakacji roku 20073. Mimo że na li-
ście dokumentu widnieje 14 biur, porozumienie podpisało dotychczas 10 biur.
2 Ta sytuacja skłania do pewnej refl eksji. Z jednej strony, w układach o cechach sieci nie występuje 
zjawisko przewodniczenia, ale, z drugiej strony, na co również zwraca uwagę A. Kołodziej -Durnaś, 
zniknięcie władzy i kontroli w poziomych projektach sieciowych jest tylko ułudą. Powracają one 
z większą siłą, czyniąc z organizacji sieciowych panoptikon, miejsce pracy dla Wielkiego Brata 
(Kołodziej -Durnaś). W tym miejscu jednakże nie będziemy zgłębiać tego wątku. 
3 Międzyuczelniane Biuro Karier – Wrocław Biuro Zawodowej Promocji studentów i Absolwen-
tów Wrocławskich Wyższych Szkół; Biuro Karier Dział Praktyk i Promocji Zawodowej Studen-
tów i Absolwentów Wyższej Szkoły Bankowej; Biuro Karier Dolnośląskiej Szkoły Wyższej Eduka-
cji TWP we Wrocławiu; Biuro Karier Wyższej Szkoły Służb społecznych „Asesor”; Biuro Karier 
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Po „akcie sformalizowania” DSBK odbyły się kolejne spotkania. Charaktery-
zowała je już pewna odmienność od wcześniejszych. Poruszano tematy związane 
z promowaniem DSBK, dyskutowano o wspólnych przedsięwzięciach, pewnych 
standardach funkcjonowania (w odniesieniu do tematów szkoleń i sposobu ich 
prowadzenia). Założenia zawarte w porozumieniu DSBK zaczęliśmy wprowadzać 
w życie. 
Cechą ważną, stanowiącą pewną konsekwencję sposobu zorganizowania 
sieci, jest możliwość specjalizowania się poszczególnych uczestników współpracy 
w zawężonym w stosunku do całości sieci obszarze działalności (Łobos 2003, 
s. 76). Cechę tę w DSBK potwierdzają wyłonione grupy robocze: do spraw pro-
mocji, szkoleń oraz projektów Unijnych. Podejmowane przez poszczególne grupy 
działania miały służyć „zbudowaniu” pozycji DSBK w środowisku nie tylko na-
szych klientów – studentów oraz pracodawców, ale również naszych organizacji 
macierzystych – uczelni, których częścią składową pod względem struktury or-
ganizacyjnej jesteśmy. Swój niebagatelny wpływ na pracę grup roboczych miał 
udział większości doradców należących do DSBK w projekcie „Doradca – Trener 
– Konsultant. Całożyciowe poradnictwo zawodowe”, realizowanym na rzecz śro-
dowiska doradców zawodowych przez Dolnośląską Szkołę Wyższą we Wrocławiu 
i współfi nansowanym ze środków Unii Europejskiej w ramach Europejskiego 
Funduszu Społecznego (Działanie 1.1 Sektorowego Programu Operacyjnego Roz-
wój Zasobów Ludzkich).
Mówiąc o wartości dodanej bycia w sieci, mówimy właściwie o korzyściach 
płynących z funkcjonowania sieciowego układu relacji międzyorganizacyjnych. 
Funkcjonowanie w ramach DSBK umożliwia nam jako osobnej strukturze bycie 
efektywnymi pod względem wymiany informacji i wiedzy oraz jednocześnie ela-
stycznymi strategicznie. Pozwala to na znaczny stopień innowacyjności przy jed-
noczesnym działaniu w ramach szerokiej dziedziny życia społecznego, jaką jest 
doradztwo zawodowe.
Jaka zatem jest DSBK? Chcąc scharakteryzować tę sieć, posłużę się wynikami 
badań rozwiązań sieciowych znanymi w naukach ekonomicznych. Oprócz różnic, 
o których wspominaliśmy już wcześniej na poziomie stosowanych mechanizmów 
koordynacji, stopnia sformalizowania oraz centralizacji, ważną zmienną jest sy-
metria członków sieci (struktury symetryczne oznaczają względną równowagę siły 
partnerów uczestniczących w sieci, a niesymetryczne oznaczają, że jeden z uczest-
ników odgrywa w układzie rolę wiodącą i zazwyczaj to on właśnie koordynuje 
działania pozostałych podmiotów). DSBK jawi się jako struktura niesymetryczna, 
i Promocji Zawodowej Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wrocławiu; Biuro Karier Filia 
Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wrocławiu w Jeleniej Górze; Biuro Karier HERMES 
Wyższej Szkoły Handlowej; Biuro Karier Wyższej Szkoły Logistyki i Transportu; Biuro Karier 
Państwowej Wyższej Szkoły Zawodowej w Legnicy; Centrum Kreowania Kariery Wałbrzyskiej 
Wyższej Szkoły Zarządzania i Przedsiębiorczości.
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gdyż tak, jak sygnalizują jej członkowie każdorazowo w momencie podejmowania 
tematu przekazania funkcji biura -koordynatora, biura jednoosobowe, funkcjonu-
jące najczęściej na uczelniach niepublicznych, pełniące oprócz swoich podstawo-
wych zadań zadania z zakresu, np. rekrutacji, promocji uczelni, nie mogą podjąć 
się koordynacji, bowiem nie udźwigną dodatkowych obowiązków. Zatem siłą rze-
czy nie zgłaszają swojej chęci bycia koordynatorem przepływu informacji w sieci, 
pozostawiając palmę pierwszeństwa biurom karier uczelni publicznych, posiada-
jących większe zasoby personalne do wykonywania podobnych zadań.
Kolejnym wyróżnikiem DSBK jest jej charakter wewnętrzny, tzn. branżowy 
– doradztwo zawodowe dla studentów i absolwentów szkół wyższych. Ma także 
inne cechy. DSBK jest bowiem siecią: regionalną i dobrowolną, realizuje bowiem 
dążenie poszczególnych biur karier do bycia niezależną strukturą od struktury 
macierzystej organizacji, jaką jest dla BK uczelnia. Jest jednak siecią formalną, 
po fakcie zawarcia porozumienia, ale i otwartą, gdyż po spełnieniu kilku formal-
nych warunków można dołączyć do niej lub wyłączyć się z niej, a w przypadku 
pracy przy konkretnych projektach zapraszane są do współpracy jednostki z in-
nych lub pokrewnych branż. 
Mechanizmy zarządzania sieciami nieustannie ewaluują, jednak większość 
badaczy wskazuje na istotne znaczenie przy ich powodzeniu wysokiego poziomu 
zaufania i zaangażowania wszystkich stron, a także na opieraniu wzajemnych rela-
cji na dostosowywaniu się do wspólnych norm.
DSBK wypracowuje te normy w trakcie konkretnych działań i należy spo-
dziewać się, że będzie sukcesywnie rozwijać się i obejmować swoim działaniem 
coraz szersze obszary.
Dorota Pilecka
Platforma Pracy Labour Ant w Zielonej Górze
Poradnictwo zawodowe na odległość. 
Możliwości i ograniczenia
Zmiany zachodzące we współczesnym poradnictwie zawodowym wynikają mię-
dzy innymi z możliwości, jakie stwarza wykorzystanie Internetu, czyli globalnej 
sieci, i natychmiastowej komunikacji w poradnictwie zawodowym, a tym samym 
rozwój e -poradnictwa. Moim celem było wskazanie i opisanie możliwości oraz 
ograniczeń wynikających z wykorzystywania różnorodnych form kontaktu do-
radcy i radzącego się w poradnictwie na odległość.
Poradnictwo na odległość jest procesem udzielania porady zawodowej wów-
czas, gdy radzący się i doradca są od siebie fi zycznie oddaleni, a kontakt ich reali-
zowany jest za pośrednictwem łączy teleinformatycznych. Defi niując termin po-
radnictwo na odległość, posłużyłam się defi nicją zaproponowaną przez S. Kozieja, 
który defi niował edukację na odległość. Jak wskazuje przywołany Autor, jest ona 
jednym z możliwych obszarów wykorzystania multimediów w edukacji, ma miej-
sce wówczas, gdy uczący się i nauczyciel są fi zycznie oddaleni od siebie, uczeń 
pracuje w głównej mierze indywidualnie, ale pod kierunkiem nauczyciela (Ko-
ziej 2002).
Doradztwo zawodowe stało się działaniem prowadzonym całożyciowo, od-
grywającym szczególną rolę we współczesnym świecie. Jak pisze Z. Wołk, po-
radnictwo jest towarem, który jest atrakcyjny i potrzebny, coraz częściej niezbędny 
każdemu człowiekowi. Coraz więcej bowiem spraw wymaga odwołania się do spe-
cjalisty, dzięki czemu zredukuje się liczbę życiowych błędów, a podejmowane wybory 
nie będą wymagały korekty bądź naprawiania. Coraz więcej osób oczekuje szybkiej 
odpowiedzi, natychmiastowej porady, często bez umawiania się na konkretny, od-
legły termin spotkania. Wolą one przesłać pytanie na przykład za pośrednictwem 
poczty e -mail, zdając sobie sprawę, iż otrzymują jedną z wielu porad, po które 
będą się zwracać w ciągu życia. 
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Poradnictwo na odległość stwarza ogromne możliwości szczególnie dla osób 
młodych, które na co dzień korzystają z zasobów Internetu. Dla osób, które mają 
utrudnione możliwości samodzielnego poruszania się lub dotarcia do instytucji 
poradnictwa zawodowego ze względu na godziny otwarcia lub dużą odległość 
do placówki. 
Ważnym aspektem w analizie e -poradnictwa jest również czas. Jak pisze 
M. Rudy, w Internecie czas płynie inaczej. O wiele mniej czasu potrzeba, żeby prze-
kazać komuś wiadomość przez pocztę e -mailową niż normalną. Połączenie inter-
netowe jest tańsze niż telefon (…), aby spotkać się z kimś w Internecie, nie trzeba 
wychodzić z domu i wykonywać tych wszystkich czynności, które się z tym wiążą: 
ubierać, czesać, pokonywać drogę do miejsca spotkania (2004, s. 38 -39).
Formy komunikacji na odległość
Dostępne obecnie formy komunikacji za pośrednictwem sieci komputerowych 
najogólniej można podzielić na jednostronne oraz interaktywne. Jednostronne, 
czyli takie, w których nadawca nie zwraca się bezpośrednio do określonego od-
biorcy i nie oczekuje odpowiedzi. Interaktywne, które wymagają udziału co naj-
mniej dwóch osób, wchodzących z sobą w interakcję. 
W obrębie interaktywnych form wyróżnia się formy synchroniczne i asyn-
chroniczne. Opisane powyżej podziały przedstawiam na Rysunku 1.
 
Rys. 1. Komunikacja przy pomocy komputera.
Komunikacja jednostronna
Komunikacja jednostronna to taka, w której nadawca nie zwraca się bezpośrednio 
do określonego odbiorcy i nie oczekuje odpowiedzi. Do tej formy komunikacji zalicza 
się informacje zamieszczone w bazach danych (databases), w prasie elektronicznej 
(e -journals, e -zins, e -letter), a także na stronach www, na których zamieszczane 
są różnego typu informacje uporządkowane w taki sposób, aby ułatwić użytkow-
nikowi wyszukanie informacji na określony temat. 
Jednostronna – pośrednia Interaktywna – bezpośrednia
Komunikacja przy pomocy komputera 
Synchroniczna Asynchroniczna 
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Z myślą o osobach wybierających zawód lub szkołę powstają liczne strony 
internetowe, zawierające opisy kierunków kształcenia lub zawodów. Wiele szkół 
policealnych, wyższych posiada swoje strony w sieci www, na których prezentuje 
kierunki kształcenia, możliwości, jakie daje nauka i ukończenie tej konkretnej 
placówki. W sieci www można także samodzielnie wykonać testy predyspozycji 
zawodowych. 
Rolę doradcy zawodowego w tej formie kontaktu przejmuje tekst pisany, 
a czasem interaktywne programy umożliwiające dopasowanie treści do indywi-
dualnych wyborów osób radzących się. Ostrzega się jednak przed nierzetelnymi 
informacjami, które często trudno oddzielić od przygotowanych przez specjali-
stów w danej dziedzinie. Jest to jedno z ograniczeń i niebezpieczeństw, jakie nie-
sie ze sobą korzystanie z poradnictwa na odległość w formie komunikacji jedno-
stronnej.
Osoba radząca się w poradnictwie na odległość nie zawsze musi kontakto-
wać się z doradcą zawodowym, formułując własne pytanie. Nie musi więc przeła-
mywać obaw, niepewności, strachu i nieśmiałości. Internet to szansa dla nieśmia-
łych. Wielokrotnie osoby, które z powodu swoich kompleksów, niedostatków urody, 
ułomności, czy w końcu niepełnosprawności, dzięki Internetowi zyskiwały odwagę 
do zawierania kontaktów (tamże, s. 39).
Komunikacja interaktywna
W obrębie interaktywnych form komunikacji możemy wyróżnić formy synchro-
niczne i asynchroniczne. W asynchronicznych formach komunikacji reakcje od-
biorcy są odroczone w czasie, co pozwala na ich przemyślenie i wpływa na sposób 
porozumiewania się; natomiast synchroniczne – umożliwiają porozumiewającym 
się stronom odbywać zupełnie standardową konwersację lub dyskusję w czasie rze-
czywistym (Murray 1997a). 
Korzyści wynikające z wykorzystania poczty elektronicznej w poradnictwie 
zawodowym to :
łatwość nawiązania kontaktu klient – doradca; 
zwiększona dostępność usług doradczych, w tym również dla osób pra-
cujących i niepełnosprawnych;
możliwość uzupełnienia informacji przekazanych w bezpośrednim kon-
takcie;
forma podtrzymania kontaktu oraz dalszej wspólnej pracy klienta i do-
radcy;
możliwość uzyskania informacji dotyczących źródeł wiedzy o zawodach, 
ścieżkach kształcenia, metodach poszukiwania pracy; 
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udzielanie wsparcia w zakresie przygotowania dokumentów aplikacyj-
nych oraz przekazania informacji na temat rozmowy z pracodawcą.
Popularną formą komunikacji synchronicznej są różnego typu komunikatory 
internetowe (Gadu -Gadu, Tlen, ICQ, Skype, Stefan). Komunikator internetowy 
(ang. Instant Messenger, skrót IM) jest programem pozwalającym na przesyłanie 
natychmiastowych komunikatów pomiędzy dwoma lub więcej komputerami, po-
przez sieć komputerową, zazwyczaj Internet. Od poczty elektronicznej różni się 
tym, że oprócz samej wiadomości, przesyłane są także informacje o obecności 
użytkowników, co zwiększa znacznie szansę na prowadzenie bezpośredniej kon-
wersacji. 
Poszczególne formy komunikacji za pośrednictwem Internetu dzieli się, 
w zależności od sposobu przekazywania informacji, także wskazując na typy ko-
munikacji. Wyróżnić można więc komunikację opartą na tekście pisanym, komu-
nikację audio -wizualną, komunikację mieszaną (por. Murray 1997b). Komunika-
cja oparta na tekście umożliwia przesyłanie informacji pomiędzy użytkownikami 
Internetu jedynie w formie komunikatów pisemnych, komunikacja audiowizu-
alna zaś umożliwia przesyłanie obrazu i dźwięku pomiędzy osobami kontującymi 
się za pośrednictwem Internetu. Większość komunikatorów daje jednak możli-
wość wykorzystywania komunikacji mieszanej, czyli swobodne posługiwanie się 
komunikatami pisanymi, jak i z wykorzystywaniem technik audiowizualnych, po-
zwalających na przesyłanie dźwięku oraz obrazu. 
Do dodatkowych możliwości, jakie daje ten kontakt pomiędzy osobą radzącą 
się i doradcą, można zaliczyć:
łatwość kontaktów doradca – osoba radząca się niezależnie od miejsca 
przebywania;
szybkość uzyskania porady (czas nie jest uzależniony od terminarza spot-
kań);
brak bezpośredniego kontaktu zapewniający „bezpieczeństwo” osobom 
nieśmiałym,  z kompleksami;
możliwość uzyskania dostępu do wielu informacji (bazy danych, infor-
matory).
Jednocześnie można rozpatrywać także ograniczenia poradnictwa na odle-
głość:
kontakt za pośrednictwem urządzeń technicznych – brak bezpośredniej 
interakcji; 
ograniczona możliwość uzyskania informacji zwrotnej – obserwacji 
osoby radzącej się (komunikacja niewerbalna, zachowanie);
anonimowość – narażenie na brak dokładnego poznania klienta, możli-
wość stworzenia fi kcyjnej osobowości. 








BYĆ DORADCĄ! Doświadczenia i refl eksje218
Jak wskazują przywołane powyżej możliwe formy kontaktu z osobą radzącą 
się, zdarza się, iż doradca występuje często jedynie jako autor danego tekstu, zapi-
sanej porady zamieszczanej na stronie www, jako artykuł lub zapis prowadzonej 
rozmowy, stąd stawia to przed doradcą zawodowym nowe wyzwania, a jednocześ-
nie możliwości. Jak wskazują badania prowadzone w 2002 roku w ramach pro-
jektu „Poradnictwo na odległość” (Bogdańska 2003), większość doradców nie po-
siada odpowiednich kwalifi kacji w tym zakresie. Z pewnością indywidualny tryb 
pracy doradcy warunkuje nastawienie do tej formy kontaktu z osobą radzącą się. 
Sądzę, że dobrze w roli doradcy świadczącego porady za pośrednictwem Internetu 
będzie czuł się doradca nazywany w typologii zaproponowanej przez B. Wojtasik 
doradcą -informatorem. 
Niewątpliwie jednak wszyscy doradcy, zajmujący się poradnictwem na od-
ległość, będą zobligowani do doskonalenia swoich umiejętności, w szczególności 
w zakresie:
umiejętności obsługi komputera i korzystania z Internetu;
umiejętności korzystania z komunikatorów Internetowych; 
umiejętności prezentacji swoich poglądów i opinii w formie pisemnej; 
umiejętności „czytania ze zrozumieniem” – właściwej interpretacji pytań;
formułowania jasnych i zrozumiałych zdań;
odnoszenia informacji do konkretnych sytuacji, aby unikać wieloznacz-
ności;
dostosowywanie języka do umiejętności językowych odbiorcy – unikanie 
pojęć fachowych; 
znajomości skrótów i akronimów stosowanych w korespondencji elektro-
nicznej;
umiejętności edycji i grafi cznego opracowania porady;
umiejętności tworzenia stron www i baz danych.
Dalszy rozwój poradnictwa na odległość wiąże się więc z wieloma możliwoś-
ciami i wyzwaniami dla doradców zawodowych oraz osób radzących się.
Z pewnością w najbliższym czasie nastąpi dalszy rozwój tego typu usług oraz 
rozwój poradnictwa w sieci. Przytoczone badania, prowadzone wśród doradców 
zawodowych, a także prowadzone przeze mnie wywiady w ramach zbierania 
materiałów do pracy magisterskiej (Organizacja poradnictwa zawodowego w wa-
runkach średniego miasta na przykładzie Gorzowa Wlkp., Zielona Góra 2007), 
wskazują na potrzebę ciągłego doskonalenia doradców zawodowych w zakresie 
rozwijania umiejętności komunikacyjnych oraz nowoczesnych technologii. 
Uważam, iż istnieje także potrzeba ciągłej analizy zachodzących w poradni-
ctwie zawodowym zmian i dostosowywania usług doradczych do zmieniających 
się warunków życia i rozwoju społecznego. Dlatego za celowe uważam prowadze-
nie badań empirycznych w tym zakresie, jak również rozwijanie refl eksji teore-
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tycznej dotyczącej możliwości i ograniczeń, jakie niesie ze sobą wykorzystywanie 
nowoczesnej technologii w poradnictwie zawodowym. Zastosowanie technologii 
stwarza bowiem szereg korzyści wynikających między innymi z faktu rozszerze-
nia grupy odbiorców porad zawodowych, obejmującej osoby korzystające z sieci 
Internetowej, nie ograniczając ich godzinami otwarcia i lokalizacją placówki, 
a także nie narażając na dodatkowe koszty wynikające z konieczności dojazdu 
do placówki. Jednocześnie stwarza to doradcom zawodowym możliwość elastycz-
nych godzin pracy. Pojawia się jednak niebezpieczeństwo wykluczenia osób, które 
nie umieją obsługiwać komputera, osób z dysfunkcjami wzroku (choć w ograni-
czonym zakresie, ponieważ dostępne jest także oprogramowanie umożliwiające 
osobom niewidomym korzystanie z komputera) oraz konieczność wykonywania 
pracy przez doradców zawodowych w godzinach popołudniowych lub wieczor-
nych. Oczywiście ze względu na fakt, iż kontakt doradcy z osobami radzącymi się 
w tej formie jest ograniczony na pewno poradnictwo na odległość nie zastąpi po-
radnictwa opierającego się na osobistym spotkaniu, będzie jednak stwarzało moż-
liwość dostarczenia dużej ilości informacji w krótkim czasie, pierwszego kontaktu 
z doradcą – przeprowadzenia sesji wprowadzającej, umówienia konkretnego ter-
minu spotkania osobistego, uzyskania krótkiej porady (poradnictwo właściwe), 
a także stałego kontaktu z doradcą, w tym między innymi monitorowanie działań 
podejmowanych przez osobę radzącą się. 
Poradnictwo za pośrednictwem Internetu pozwala na kontakt z wybitnymi 
specjalistami w dziedzinie, bez względu na miejsce przebywania osoby radzącej 
i doradcy. Jednak może się także okazać, że komunikacja za pośrednictwem Inter-
netu będzie ograniczała możliwość udzielenia rzeczywistego wsparcia, a doradcy 
będą bez dłuższej refl eksji nieomal automatycznie odpowiadać na najbardziej ty-
powe pytania. Mimo że zapisanie pytania i przesłanie go do doradcy zawodowego 
w wersji tekstowej sprawia, że bardziej się nad nim zastanawiamy, a do odpowie-
dzi zawsze możemy wrócić, przemyśleć ją ponownie się do niej ustosunkować 
po pewnym czasie, to jednak rozmowa doradcza daje możliwość zdecydowanie 
lepszego kontaktu. Uważam więc, że poradnictwo „twarzą w twarz” nie może zo-
stać całkowicie zastąpione, choć niektóre zadania wykonywane w trakcie udzie-
lania porady mogą zostać przeniesione na tę formę kontaktu. Na przykład testy 
predyspozycji mogą być wykonywane już po pierwszym kontakcie z doradcą 
i przesłane do niego drogą elektroniczną.
Zakładam, że ta forma poradnictwa będzie się rozwijała, stąd konieczność 
stałej nad nią refl eksji. 
Anna Dęboń
Fundacja Regionalnej Agencji Promocji Zatrudnienia w Dąbrowie Górniczej
E -poradnictwo. Pomoc w sieci?
Wstęp
Internet w bardzo szybkim tempie i dość niepostrzeżenie przeniknął do nie-
mal wszystkich dziedzin ludzkiej aktywności. Można zaryzykować stwierdzenie, 
że wielu z nas nie potrafi  sobie już nawet wyobrazić, jak wyglądałoby nasze życie 
bez internetowych banków, kont, bibliotek, sklepów, czytelni, bez internetowych 
rozrywek, poczty elektronicznej czy internetowej telewizji. Internet ułatwia ko-
munikację, wykorzystujemy go do prowadzenia rozmów i wymiany koresponden-
cji zarówno z przyjaciółmi, jak i współpracownikami. Internet usprawnia nasze 
zwykłe codzienne działania – za pośrednictwem sieci dokonujemy opłat, wpłat 
i przelewów, kupujemy, sprzedajemy, uczymy się, wymieniamy się wiedzą i do-
świadczeniem, nawiązujemy nowe kontakty biznesowe i prywatne. W Internecie 
coraz częściej szukamy także odpowiedzi na trudne dla nas pytania, informacji 
i rozwiązań trudnych sytuacji czy problemów, udzielamy porad lub sami się ra-
dzimy, zarówno w małych, jak i bardzo dużych sprawach. 
Badania nad fenomenem Internetu prowadzone są od niedawna. Powstaje 
jednak coraz więcej publikacji na temat wpływu technologii elektronicznej na nie-
mal wszystkie sfery życia ludzkiego oraz tworzenia się nowych form skupiania się 
ludzi w Sieci. Coraz częściej można więc dziś przeczytać o wirtualnej rzeczywi-
stości jako świecie alternatywnym, o e -generacji i społeczności Internetu. Bada-
cze różnią się w swoich opiniach co do tego, czy w Sieci faktycznie nawiązują się 
jakieś bliskie relacje i więzi społeczne, czy istnieją takie cechy charakterologiczne 
i predyspozycje psychiczne, które mniej lub bardziej predestynują do korzystania 
z Internetu, czy świat on -line może być lepszy od świata rzeczywistego, czy i jakie 
zagrożenia dla człowieka niesie ze sobą rozwój Internetu, i wreszcie, czy możliwe 
jest udzielanie skutecznej pomocy psychologicznej i poradniczej przez Internet. 
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Niektórzy są wielkimi entuzjastami i zwolennikami tego nowego zjawiska, inni 
podchodzą do niego sceptycznie i bardzo ostrożnie (Przywara, http://www.eioba.
com/a70981/czlowiek_w_sieci_socjologiczne_studium_przypadku).
Prezentowany tekst jest próbą przedstawienia Internetu jako swoistej insty-
tucji poradniczej, jako areny często spontanicznego i zupełnie bezinteresownego 
wsparcia on -line. 
Przedmiotem opisu będą w szczególności internetowe grupy wsparcia, fora 
dyskusyjne, internetowe poradnie (np. psychologiczne, medyczne). Szczególnie 
interesujące wydają się odpowiedzi na pytania, co takie wirtualne miejsca oferują 
swoim użytkownikom, co sprawia, że są tak popularne, czy ich oferta poradni-
cza jest porównywalna z ofertą poradniczą świata rzeczywistego i czy dla niektó-
rych użytkowników pomoc otrzymana w świecie wirtualnym może mieć znacznie 
większą wartość i znaczenie, niż pomoc otrzymana w świecie rzeczywistym, jakie 
są pozytywne i negatywne strony pomocowej funkcji Internetu, jej plusy i minusy, 
jakie zagrożenia wiążą się z udzielaniem pomocy w sieci oraz z powszechnym już 
zjawiskiem bardziej lub mniej sformalizowanego e -poradnictwa. 
Internet jako instytucja poradnicza
W związku z powyższym ważną kwestią staje się rozważenie zasadności ter-
minu ‘instytucja poradnicza’ w odniesieniu do Internetu. Czym jest instytucja? 
Termin instytucja nie jest terminem jednoznacznym. Używa się go w odniesie-
niu do ustrukturyzowanych organizacji, zakładów lub urządzeń spełniających 
konkretne zadania, według ściśle określonych zasad, posiadających precyzyjnie 
wyznaczony przebieg pracy oraz podział funkcji między współpracujące ze sobą 
osoby oraz dla nazwania pewnych i trwałych elementów ładu społecznego, uregu-
lowanych prawnie form działalności lub uznanych sposobów współżycia, współ-
pracy czy rozwiązywania problemów. Instytucję defi niuję się bądź jako grupę ludzi 
zorganizowanych według określonych reguł w celu zaspokojenia pewnej potrzeby 
lub jako planowy system ludzkich działań. 
Internet, jak inne instytucje, został powołany do spełniania określonych za-
dań i celów wobec pewnych grup społecznych, może nieść pomoc, uczyć, infor-
mować lub służyć rozrywce, to przestrzeń, do której ludzie wnoszą własne do-
świadczenia, wyobrażenia, opinie, w której ludzie pełnią pewne role, komunikują 
się ze sobą, pracują, konkurują (Siarkiewicz 2004).
Na potrzeby niniejszej pracy za A. Kargulową przyjmuję, że poradnictwo 
jest systemem czynności ludzkich, zorientowanym na optymalizację i udosko-
nalanie cech osobowości, zachowań, rozwój motywacji, przekształcanie emocji, 
wzbogacanie zasobów informacji i rozbijanie stereotypów osób radzących się 
(Kargulowa 2004).
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Wirtualny kontakt doradca (osoba udzielająca pomocy, nie zawsze specjali-
sta) – osoba radząca się (poszukujący wsparcia i pomocy) ma wiele cech wspól-
nych z rzeczywistą sytuacją poradniczą. Co więcej, Internet w świadomości jego 
użytkowników, zwłaszcza tych poszukujących w Sieci rozwiązań swoich proble-
mów oraz odpowiedzi na nurtujące ich pytania, funkcjonuje właśnie jako w pełni 
zinternalizowana instytucja poradnicza. Sieć oferuje ludziom pomoc w postaci 
gotowych rozwiązań, udzielania odpowiedzi na pytania, udzielania informacji, 
szczerej rozmowy, wsparcia psychologicznego. Internetowe usługi świadczone 
są w ogromnej większości bezpłatnie przez siedem dni w tygodniu i 24 godziny 
na dobę. 
Wachlarz metod i form pracy na odległość jest coraz bogatszy. Wymienia 
się tutaj zarówno poradnictwo przez telefon, Internet (Gadu -Gadu, Skype, forum, 
grupa wsparcia on -line, poczta elektroniczna – o których będzie mowa w dalszej 
części pracy), jak i nowe multimedialne programy komputerowe, mogące zastąpić 
doradcę. Bardzo prawdopodobne, że już w najbliższej przyszłości profesjonalne 
poradnictwo i doradztwo formalnie zostanie przeniesione z instytucji rynku 
pracy (Urzędów Pracy, Biur Karier, Agencji Doradztwa Personalnego itp.) rów-
nież do Sieci. 
Internetowa grupa wsparcia, forum dyskusyjne jako narzędzia 
wzajemnej pomocy osób z określonymi problemami
W internetowych grupach wsparcia kontaktują się ze sobą osoby (radzący się), 
posiadające pewien określony problem, stojące przed trudnym wyborem bądź 
będące w trudnej sytuacji, z osobami (doradcami), które próbują im pomagać. 
Wszystkich uczestników takiej grupy łączą podobne doświadczenia, podobne 
problemy, niejednokrotnie traumatyczne przeżycia. Takie spotkania, inicjowane 
przez zainteresowane osoby, są wynikiem ich wewnętrznej potrzeby bycia wysłu-
chanym, potrzeby wyrażenia opinii. Dzięki temu służą ściśle określonym celom, 
z których najistotniejszym jest wzajemna pomoc. 
Stron internetowych, na których można uzyskać wsparcie, jest mnóstwo. 
Co jakiś czas pojawiają się nowe, a inne są zawieszane lub likwidowane. To miej-
sca w Sieci, dzięki którym radzący się – tutaj: każdy zagubiony, cierpiący i poszu-
kujący wsparcia człowiek, może odnaleźć bratnie dusze – radzących, doradców, 
osoby o podobnych problemach.
Członkowie Internetowych grup wsparcia udzielają sobie wzajemnie po-
mocy poprzez: nawiązanie kontaktu, niejednokrotnie bardzo wnikliwą diagnozę 
problemu, nazwanie i określenie sytuacji, emocji, uczuć, problemów, udzielanie 
porad, rad, wskazówek, wskazywanie różnych alternatywnych rozwiązań, infor-
mowanie i edukację, wspieranie poprzez wskazywanie mocnych stron i atutów 
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danej osoby, motywowanie, wreszcie wskazywanie możliwości uzyskania instytu-
cjonalnej  pomocy. 
Bardzo ciekawym zjawiskiem, towarzyszącym spotkaniom internetowych 
grup wsparcia, którego w poradnictwie formalnym raczej nie obserwuje się, jest 
zjawisko tzw. „zamiany ról”, kiedy radzący się w toku rozmowy staję się doradcą, 
a doradca – radzącym się. W większości przypadków jedna i ta sama osoba wystę-
puje zarówno jako osoba poszukująca wsparcia, jak i osoba radząca, odwołująca 
się najczęściej do własnych emocji, doświadczeń i przeżyć. 
Każda grupa wsparcia działająca w Internecie rządzi się podobnymi zasa-
dami. Każdy uczestnik internetowego spotkania musi zwykle w pierwszej kolej-
ności zapoznać się z regulaminem i go zaakceptować. Przyjęto, że rozmowy mają 
przebiegać w atmosferze wzajemnego szacunku i głębokiej tolerancji. Jednym 
z najbardziej podstawowych założeń jest zasada wypowiadania się tylko i wyłącz-
nie w swoim imieniu. Nie ma tutaj miejsca na generalizowanie, uogólnianie, kry-
tykowanie czy osądzanie innych. 
Niektórzy badacze podkreślają, że każda wirtualna społeczność istnieje 
dzięki pewnemu zbiorowemu wyobrażeniu tej społeczności w umysłach ludzi 
do niej należących. To pozwala im postrzegać siebie jako członków społeczności 
o określonym kształcie, którą charakteryzują specyfi czne dla danej grupy środki 
wyrazu, relacje, sposoby zachowań, wzory tożsamości. Na strukturę każdej takiej 
społeczności mają wpływ pewne czynniki:
kontekst zewnętrzny, czyli rozmaite kompetencje kulturowe osób (naro-
dowość, wartości, wspólny język, szeroko pojęte usytuowanie społeczne, 
płeć, znajomość etykiety);
struktura temporalna komunikacji, która zależy od tego, czy komunika-
cja odbywa się synchronicznie (interakcja trwa w czasie rzeczywistym), 
czy asynchronicznie (wiadomość umieszczona na liście może być czytana 
i komentowana przez dłuższy czas);
 infrastruktura systemu, a mianowicie jego wielkość, „przyjazność”, wystę-
powanie ewentualnych ograniczeń; 
poziom skomplikowania procedury rejestracyjnej; 
cele użytkowników i grup, charakterystyka użytkowników (liczba uczest-
ników, rozkład płci, wieku, ich miejsce zamieszkania);
środki wyrazu specyfi czne dla kultury Internetu (emotikony, skróty, spe-
cyfi czne wyrażenia); 
tożsamość, relacje między uczestnikami społeczności, normy zachowań 
(Podgórski 2006).
Grupa wsparcia (inaczej zwana również grupą samopomocową, czy też 
grupą wzajemnej pomocy) to inaczej taka wirtualna społeczność. Składa się bo-
wiem z osób o równym wobec siebie statusie, połączonych wspólnym problemem 
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i chęcią radzenia sobie z nim. Grupy takie są uruchamiane i prowadzone przez 
osoby przeżywające podobne trudności, ich funkcjonowanie jest pozbawione for-
malnej otoczki organizacyjnej i kierownictwa ze strony jakiegokolwiek profesjo-
nalisty czy autorytetu. 
Fora internetowe
Forum internetowe w odróżnieniu od grupy wsparcia jest strukturą budowaną 
w ramach określonych zainteresowań bądź określonej problematyki, np. forum 
związane z kulturą, sportem, fi lmem, szeroko pojętą kulturą. Fora posiadają zwy-
kle stałych członków, którzy spełniają rolę „ekspertów, czyli ludzi, którzy bezinte-
resownie niosą pomoc, będąc jednocześnie specjalistami w swoich dziedzinach. 
Osobną grupę na forum stanowią tzw. „stali forumowicze”, którzy pomagają 
od czasu do czasu, uczestniczą w dyskusjach często z przyzwyczajenia oraz chęci 
przynależenia do określonej społeczności. Są tu wreszcie również osoby całkiem 
przypadkowe, poszukujące odpowiedzi na konkretne pytania lub wzywające po-
mocy (Cieśla 2007).
Zwrócenie się po bezpośrednią pomoc, zwłaszcza w trudnych sytuacjach 
i z osobistym problem, często wiąże się ze stresem, wstydem, lękiem. Konieczność 
opowiadania o bolesnych przeżyciach zupełnie obcej osobie i niepewność reakcji 
słuchacza może paraliżować. Zarówno anonimowa wypowiedź na forum wydaje 
się w takiej sytuacji o wiele prostsza niż spotkanie, jak i rozmowa telefoniczna 
z doradcą, psychologiem, pedagogiem czy seksuologiem. 
„Społeczności on -line” można najogólniej scharakteryzować w następujący 
sposób:
cechuje je mniejszy stopień spoistości niż w społecznościach realnych;
więzi społeczne są słabsze i często krótkotrwałe;
można do nich zarówno łatwo przystąpić, jak i wyjść;
członkostwo ma charakter otwarty (każdy może tu przebywać);
odrzucenie nie powoduje tak dużej traumy, jak w świecie realnym; 
członków tych zbiorowości nie łączą żadne zobowiązania, a uczestnictwo 
w nich jest anonimowe (Kapralska, Maksymowicz 2003).
Tutaj radzący się, potrzebujący pomocy sam wyznacza sobie czas niezbędny 
do opowiedzenia swojej historii, kontroluje ilość ujawnianych informacji oraz 
sposób ich przekazywania, w każdej chwili może zakończyć (bez konsekwencji) 
wirtualne spotkanie, co daje względne poczucie bezpieczeństwa. Ponadto, opi-
sanie swoich problemów i przeżyć ułatwia uporządkować myśli, pomaga nazwać 
i rozumieć uczucia, powoduje, że piszący może spojrzeć na swoją sytuację z dy-
stansu, co niejednokrotnie owocuje pojawieniem się nowych rozwiązań.
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Pomoc on -line – pozytywne aspekty
Jak już wyżej udowodniono, uczestnictwo w internetowych grupach wsparcia 
daje jego uczestnikom pewne ważne z punktu widzenia poradnictwa korzyści. 
Wśród nich możemy wymienić oszczędność czasu i wysiłku, co wiąże się z pew-
nym komfortem, szczególnie ważnym dla osób chorych, niepełnosprawnych czy 
mieszkańców małych miasteczek i wsi, oszczędność w sensie materialnym (brak 
kosztów związanych z dojazdami) poczucie bezpieczeństwa i anonimowości. Po-
nadto, pisanie sprzyja pokonywaniu trudności w werbalizacji problemów oraz 
obiektywny wgląd w ich istotę bez presji czasu oraz bez dodatkowego stresu. Opis 
problemu może pozwolić nabrać do niego dystansu, sprzyja refl eksjom nad sobą, 
swoim życiem, zachowaniem, pomaga w precyzowaniu własnych poglądów i opi-
nii oraz samokontroli. Rozmowa on -line z osobami o podobnych problemach lub 
zainteresowaniach daje poczucie swoistej bliskości, przynależności do grupy. Sieć 
umożliwia niemal natychmiastowy, „bezbolesny” emocjonalnie kontakt z innymi 
osobami. Nie trzeba szukać, dzwonić, czekać. 
Pomoc w sieci – utrudnienia i zagrożenia
Z jednej strony, opisane zjawiska poradnicze powodują wiele sytuacji pozytyw-
nych, z drugiej strony, kontakt przez Internet wiąże się jednak z pewnymi utrud-
nieniami oraz niesie ze sobą wiele zagrożeń. 
Wykorzystywanie Sieci jest ograniczone pod pewnymi względami. Aby ko-
munikować się on -line, należy bowiem przede wszystkim posiadać odpowiedni 
sprzęt komputerowy z dostępem do Internetu, należy posiadać odpowiedni zasób 
wiedzy i umiejętności w zakresie obsługi komputera i programów internetowych. 
Inne utrudnienia wiążą się na przykład z możliwościami fi zycznymi (sprawność 
manualna, wzrok) czy możliwościami psychicznymi (odpowiedni poziom świa-
domości i kontroli umysłu). 
Nieograniczona kontrola ujawnianych treści świadome lub niezamierzone 
manipulowanie informacją może powodować budowanie przez radzącego się 
fałszywego obrazu siebie, swojej sytuacji i swojej roli. Osoba udzielająca pomocy 
jest zmuszona polegać na wersji wydarzeń relacjonowanej przez nadawcę. Bywa, 
że osoba próbująca udzielić pomocy i wsparcia zupełnie mylnie odczytuje przed-
stawianą przez nadawcę sytuację oraz jego oczekiwania. Osiągnięcie odpowied-
niego poziomu zrozumienia i zaufania pomiędzy uczestnikami forum bywa cza-
sem dosyć ograniczone. 
Pisząc o zagrożeniach, nie można pominąć tematu powszechnych w Interne-
cie eksperymentów z tożsamością, oszustw, kłamstw i odgrywania ról, manipula-
cji, niestety bardzo często tylko dla rozrywki. Anonimowość jest jedną z najważ-
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niejszych przesłanek skłaniających ludzi do korzystania z e -poradnictwa, w tym 
wypadku anonimowość powinna iść zawsze w parze z odpowiedzialnością, zaufa-
niem i pewną poprawnością moralną. Wszystkie zachowania -wskazówki, które 
w kontaktach rzeczywistych możemy wykorzystać w celu wykrycia kłamstwa, 
w Internecie są niewidoczne. Dlatego tak szczególnie ważna jest świadomość, 
że kłamiąc, oszukując i manipulując, możemy wyrządzić innym ludziom krzywdę, 
również w Sieci (Wallace 2003).
Poradnictwo w sieci – próba podsumowania
Badania psychologiczne dowodzą, że ważnym elementem internetowej rze-
czywistości jest większa skłonność do otwartości i szczerości osób będących jej 
uczestnikami. Siedząc przed komputerem, będąc w bardzo bezpiecznej odległości 
od innych ludzi, nie mając z nimi kontaktu fi zycznego, zapominamy, że wszystko, 
co napiszemy, zostanie w najbliższej przyszłości przez kogoś przeczytane i sko-
mentowane. Anonimowość i dystans sprawiają, że bardzo chętnie opowiadamy 
o sobie, swoich emocjach, problemach. Z drugiej strony, szukając wsparcia w In-
ternecie, musimy liczyć się z faktem, że tylko jasne, otwarte, bezpośrednie wyraże-
nie prośby o pomoc będzie zauważone. 
Sieć pozwala ludziom o bardzo różnych, nietypowych, oryginalnych zain-
teresowaniach odnaleźć się bez względu na geografi czny dystans, jaki ich dzieli. 
Podobnie jest z osobami cierpiącymi na nietypowe schorzenia, zaburzenia psy-
chiczne (anoreksja, bulimia), osobami borykającymi się z trudną sytuacją (np. al-
koholizm w rodzinie, bezrobocie), osobami uzależnionymi. Daje możliwość kon-
taktu z wybitnymi osobowościami, terapeutami, lekarzami różnych specjalności. 
Skuteczność pomocy determinują przede wszystkim: rodzaj problemu, poziom 
jego skomplikowania oraz nastawienia osób radzących się do uzyskiwanych infor-
macji zwrotnych.
Pomimo negatywnych stron korzystania z Internetu warto zwrócić bacz-
niejszą uwagę na wspierającą funkcję pomocy za pośrednictwem Sieci. Głównie 
ze względu na fakt, iż pomaganie przez Internet mieści się w obszarze interwen-
cji kryzysowej i poradnictwa, nie jest jednak psychoterapią ani profesjonalnym 
doradztwem, ponieważ zachodzą tutaj zbyt poważne zakłócenia w komunikacji 
i relacji interpersonalnej.
Promocja profesjonalnych usług poradniczych w Internecie ma dużą per-
spektywę. Jak twierdzi Bassam Aouil – pionier stosowania psychologii on -line 
w Polsce oraz badacz tego zjawiska – rzeczywistość wirtualna, pomimo iż wiąże 
się z pewnymi barierami, zagrożeniami i niebezpieczeństwami, stanowi również 
ogromną szansę wspomagania rozwoju ludzkości w bardzo szerokim tego słowa 
znaczeniu (Aouil, http://www.psychologia.net.pl/artykul.php?level=107).
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Pomimo że dosyć trudno oszacować, ilu osobom tak naprawdę pomógł 
udział w internetowych grupach wsparcia czy forach dyskusyjnych oraz ile osób 
korzysta z konsultacji e -mailowych z ekspertem, a e -poradnictwo wzbudza jeszcze 
liczne kontrowersje, to e -porady stanowią alternatywną wobec tradycyjnego po-
radnictwa formę wspomagania i wspierania. Niemniej potrzebne są dodatkowe, 
systematyczne badania w celu oceny ich skuteczności oraz w głównej mierze dla 
dookreślenia reguł, zasad, wytycznych prowadzenia oraz w konsekwencji wdroże-
nia rozwiązań chroniących przed ewentualnymi oszustwami i manipulacjami.
Izabela Moska
Fundacja Kalos kai Agathos we Wrocławiu
Poradnictwo on -line jako nowy obszar 
działalności (po)nowoczesnego doradcy
Doradca w świecie (po)nowoczesnym
Coraz trudniej w ponowoczesnym świecie o stabilne zatrudnienie, równomierną 
karierę zawodową z awansem, wysługą lat, dostępem do świadczeń. Minął czas 
równości karier, gwarantujący ten sam rodzaj kariery ludziom o takich samych 
zdolnościach (Wojtasik 2003, s. 29). W dzisiejszych czasach droga zawodowa jest 
niepewna, trudno ją skrupulatnie zaplanować. Ciągle się w niej coś zmienia, za-
skakuje nas. Ponowoczesność sprawia, że na rynku liczy się głównie elastyczność, 
kreatywność, szybkość reagowania na zmiany.
Takie stwierdzenia na pewno trudne są do przyjęcia przez większość polskich 
doradców i budzić mogą w nich zrozumiały opór, powodować dalsze dylematy, 
rozterki i niepokoje. Doradcy zawodowi stają przed wyzwaniem polegającym 
na poznaniu oczekiwań, trudności i warunków funkcjonowania współczesnego 
klienta. W osiągnięciu tego celu pomocne mogą być osiągnięcia stworzone przez 
technologię informacyjną i komunikacyjną, których rola w naszym świecie nie-
ustannie wzrasta.
Dziś obecność doradcy zawodowego nabiera zupełnie innego charakteru. 
Jego zadania, jak i całego poradnictwa, zmieniają się. Ma on trudniejszą sytua-
cję niż kiedykolwiek wcześniej. Ma do czynienia z krańcowo różnymi klientami 
– tymi, którzy szukają szybkich i prostych odpowiedzi na trudne pytania, i tymi, 
którzy szukają doradcy terapeuty, kogoś, kto z nimi porozmawia, poświęci im czas. 
Doradcy, tak jak ich klienci, zadają sobie pytania, „jak żyć?”. Muszą odnaleźć się 
w tej, jakże trudnej, rzeczywistości, a następnie pomóc odnaleźć się w niej swoim 
klientom. Doradca, aby móc sprostać wymaganiom dzisiejszego społeczeństwa, 
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musi nie tylko oswoić sobie współczesny świat, ale i żywo w nim uczestniczyć. 
Musi być kompetentny merytorycznie, moralnie i komunikacyjnie. 
Od nowoczesnego doradcy wymagać się będzie, a właściwie już się wymaga, 
umiejętności korzystania z nowoczesnych technologii, wykorzystywania i reago-
wania na zmiany społeczno -polityczne, jakie zachodzą w naszym kraju. Wymaga 
to z pewnością nieustannego kształcenia się i podnoszenia kwalifi kacji. Nowym 
wyzwaniem dla (po)nowoczesnego doradcy zawodowego jest pomagać innym 
tak, aby sami mogli sobie pomóc. 
Zalety poradnictwa on -line
Dynamiczny rozwój technologii teleinformatycznych i związana z nim powszech-
ność dostępu do sieci sprawiły, że z dnia na dzień strony www stały się również 
odpowiedzią na rosnące zapotrzebowanie na różnego typu usługi doradcze. Po-
radnictwo internetowe jest nową jakością, która pozwala na szybką i efektywną ko-
munikację dzięki łączu internetowemu, niosąc ze sobą konkretne specjalistyczne 
informacje (Dwojak -Matras 2007, s. 351). Poradnictwo w takiej formie ma przy-
szłość. Oczywiście nie jako sposób na wyeliminowanie czy zastąpienie tradycyjnej 
formy konsultacji, spotkania twarzą w twarz. Doradcy nie powinni się bać bra-
nia udziału w tego typu przedsięwzięciach bądź uważać ich za metody konkuren-
cyjne czy szkodliwe dla poradnictwa zawodowego. Czasy ponowoczesne, których 
wyznacznikiem jest między innymi porozumiewanie w sieci, zaczną wymuszać 
konieczność zmierzenia się z poradnictwem on -line. Stosowanie współczesnych 
technologii komunikacyjno -informacyjnych podnosi jakość i zwiększa dostęp-
ność świadczonych usług. Porada może być jednorazowa, ale może też przybrać 
postać e -mailowych sesji. 
Poradnictwo internetowe jest wybierane z rozmaitych przyczyn. Dla wielu 
osób jest istotne ze względu na możliwość zachowania anonimowości. Wizyta 
u doradcy zawodowego może u niektórych wiązać się z wielkim stresem. Ludzie 
wstydzą się mówić o tym, że stracili pracę, że nie radzą sobie w życiu zawodowym. 
Niektórych przeraża sam fakt udania się do urzędu pracy, umówienia się na wi-
zytę. Odkładają to, myśląc, że sytuacja sama się jakoś rozwiąże. A działa to zazwy-
czaj na ich niekorzyść. 
Niektórzy ludzie wolą po prostu pisać, niż mówić, bo kiedy zaczynają mó-
wić, często pod wpływem stresu gubią właściwy kierunek, mogą się przez to uru-
chamiać różne mechanizmy obronne (Aouil 2004, s. 96). Konieczność napisania 
o czymś powoduje, że człowiek bardziej niż podczas rozmowy zastanawia się nad 
użytymi słowami, zależy mu na precyzji pisemnej wypowiedzi po to, aby odbiorca 
dobrze zrozumiał jego intencje. Dlatego też pisanie o sobie pomaga w precyzowa-
niu własnych postaw, werbalizacji problemu, daje pewien wgląd w siebie, pozwala 
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na autorefl eksję. Pozytywnym aspektem poradnictwa on -line jest też to, że klient 
ma możliwość wglądu do archiwum z poprzednich kontaktów, może spokojnie 
przeanalizować uwagi, rady czy wskazówki doradcy. 
Tego typu forma wsparcia to oczywiście również duży komfort dla klienta. 
Szczególne znaczenie ma to dla osób niepełnosprawnych, opiekujących się dziećmi 
lub chorymi. 
Poradnictwo za pośrednictwem sieci to również znakomita alternatywa dla 
mieszkańców mniejszych miejscowości. Wizyta u doradcy zawodowego oznacza 
dla nich często kilku - czy nawet kilkunastukilometrową wyprawę do innej miej-
scowości. Może to oznaczać konieczność wydania określonej sumy, co w sytuacji 
osoby bezrobotnej może stanowić sporą barierę w skorzystaniu z pomocy do-
radcy. Takie usługi w sieci internetowej mogłyby zniwelować ów problem. 
Usługi doradcze on -line to także sposób na dotarcie do młodzieży uczącej 
się. Niestety nadal w większości szkół uczniowie nie korzystają z usług doradcy za-
wodowego. Przyczyn jest wiele – pierwszą i podstawową to brak funduszy na taki 
etat w szkole. Jeśli szkoła nie zatrudnia doradcy zawodowego, wówczas pedagog 
szkolny jest odpowiedzialny za realizację zadań, których celem jest przygotowanie 
uczniów do wyboru zawodu. 
Idealną sytuacją byłaby możliwość korzystania z porad doradcy zawodo-
wego przez uczniów na każdym poziomie kształcenia. Zasadnicza tendencja 
w europejskim poradnictwie zawodowym to zaczynać zajęcia z orientacji zawo-
dowej w szkole tak szybko, jak to tylko możliwe. Wspomaganie dziecka i poma-
ganie mu w kształtowaniu obiektywnego samopoznania i samooceny powinno się 
już zacząć z chwilą jego pierwszych doświadczeń szkolnych (Grainer, http://www.
doradca -zawodowy.pl). Co więcej, dla ucznia będącego w gimnazjum profesjo-
nalne poradnictwo zawodowe staje się już niezbędne. Po ukończeniu gimnazjum 
uczniowie podejmują ważne decyzje, co dalej, jaką szkołę wybrać, o jakim pro-
fi lu. Potrzebują o tym porozmawiać z kimś, kto da im, z jednej strony, informa-
cję, z drugiej zaś, niczego nie będzie narzucał, wskazywał. Kogoś, kto przygotuje 
do samodzielnego podjęcia decyzji kończącej dany etap edukacji i rozpoczynającej 
następny. Wybory edukacyjno -zawodowe młodzieży obecnie są coraz trudniejsze 
z uwagi na wielość ofert, jaka na nich czeka. Mamy m.in. szkoły państwowe, pry-
watne, różne profi le, specjalności, rozszerzone programy o języki, kółka zainte-
resowań. Z drugiej strony, młodzi ludzie obserwują rynek, widzą, że jest w nim 
wielka rywalizacja, że o dobrą pracę trzeba się postarać. Z pewnością obawiają 
się, czy sobie poradzą. Edukacyjne poradnictwo zawodowe staje się więc przestrze-
nią w edukacji, która odpowiednio zagospodarowana uczy młodzież elastyczności, 
refl eksyjności, radzenia sobie z lekiem i niepewnością, ułatwia adaptację w sytuacji 
zmiany społecznej (tamże).
Problemem jest jednak zbyt mała dostępność takich usług w szkołach. Nie-
stety są jeszcze placówki, których uczniowie nigdy nie zetknęli się z doradcą za-
IV – PORADNICTWO W SIECI 231
wodowym. Kończą kolejne etapy edukacji bez fachowej pomocy i wsparcia. Przy-
czyną tego smutnego stanu rzeczy jest brak środków fi nansowych oraz niestety 
wciąż zbyt małe rozumienie rangi współczesnego edukacyjnego poradnictwa za-
wodowego zarówno przez dyrektorów szkół, jak i samorządy gminne, powiatowe 
czy wojewódzkie. I tu również znakomicie może przydać się Internet. 
Porozumiewanie w sieci to metoda, która nikomu nie jest tak bliska, jak 
młodym ludziom. Codziennie spędzają godziny przez monitorami na różnych fo-
rach. Często też sami poszukują informacji o zawodach, o możliwościach, jakie 
dają dane kursy. Takie szukanie informacji na własną rękę nie zawsze przynosi 
rezultaty. Podkreśla się, że we współczesnej Europie usługi doradcze powinny być 
„bardziej aktywne”, tzn. muszą wychodzić naprzeciw potrzebom odbiorców, a nie 
jedynie czekać aż sami zainteresowani zgłoszą się po poradę (tamże). Możliwość 
korzystania z portali, w sytuacji, kiedy jest utrudniony dostęp do doradcy zawo-
dowego, jest więc dla młodych ludzi ogromną szansą. Szansą na poznanie i rozwi-
janie własnych zdolności, zainteresowań i umiejętności społecznych potrzebnych 
na rynku pracy.
Biorąc pod uwagę coraz większość powszechność i dostępność do Internetu, 
porady udzielane przy jego pomocy będą zyskiwały coraz większą popularność. 
Nic nie stoi na przeszkodzie, aby łączyć te dwie formy – tradycyjną metodę do-
radztwa z poradami on -line. Są przecież zagadnienia, o których dobrze jest po-
rozmawiać twarzą w twarz, jak również są takie problemy, które można rozwią-
zać za pośrednictwem Sieci. Takie połączenie metod poradnictwa może przynieść 
wiele korzyści obydwu stronom. Ponadto, nieśmiałym osobom pierwszy kontakt 
w sieci może pomóc przełamać obawy, strach i sprawić, że zdecydują się na wizytę 
w gabinecie doradcy. 
Dla samego poradnictwa zawodowego rozwój poradnictwa internetowego 
to sposób na zwiększenie popularności usług doradczych i ich dostępności. Mimo 
tego, że zawód ten istnieje już od ponad 10 lat, wciąż wiele osób tak naprawdę nie 
wie, kim jest doradca zawodowy, jakie ma kompetencje, gdzie go szukać itd. 
Perspektywy dla doradztwa zawodowego on -line
Poradnictwo czy doradztwo za pośrednictwem Internetu jest stosunkowo nowym 
zjawiskiem, jeśli chodzi o takie usługi w Polsce. Jest to jednak wyzwanie i stwo-
rzenie ogromnych możliwości dla nowoczesnego doradcy. Pozawala mu dotrzeć 
z informacją i radą na czas do każdego, kto nie mieszka w dużej aglomeracji, kto 
z różnych innych przyczyn nie może dotrzeć do specjalisty. Dlatego też potrzebne 
są tu szkolenia związane z pracą w Sieci dla doradców zawodowych. Są one oczy-
wiste i nie powinny być kwestionowane przez nikogo.
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Każdy urząd pracy ma swoją stronę www. Można na nich znaleźć informa-
cje o działalności danego urzędu, o organizowanych szkoleniach i stażach, oferty 
pracy. Istnieją również portale związane z rynkiem pracy, poradnictwem zawodo-
wym. Niektóre ze stron już oferują możliwość uzyskania od doradcy zawodowego 
porady on -line w formie wysłania zapytania pocztą elektroniczną albo możliwości 
uczestniczenia w forum. Jest ich jednak jeszcze bardzo mało i niestety są słabo 
upowszechniane w sieci, mam tu na myśli ich promocję. Przykładem takiej strony 
jest portal www.niepelnosprawni.pl stworzony przez Stowarzyszenie Przyjaciół 
Integracji. Jest on największym serwisem informacyjnym w Polsce poruszającym 
tematykę niepełnosprawności. Znajdują się tu informacje o przepisach praw-
nych, możliwościach znalezienia pracy, podejmowania nauki, aktualnych ulgach 
i uprawnieniach. Na stronie aktywnie działa forum i jest możliwe wysłanie maila 
z pytaniem do doradcy zawodowego. 
Niestety żaden urząd pracy nie oferuje jeszcze e -mailowych porad. Wiąże się 
to zapewne z brakiem odpowiednich przepisów i uregulowań odnośnie do kwa-
lifi kacji zawodowych osób uprawnionych do udzielania pomocy w tej formie. Są 
również bariery ekonomiczne – brak odpowiednich środków na zakup sprzętu 
i łączy internetowych. Ponadto, doradcy zawodowi są bardzo obłożeni pracą. 
Urzędy musiałyby zatrudnić dodatkowych pracowników, a to znowu wiąże się 
z kosztami. 
Urzędy pracy, czy też inne organizacje działające na rzecz rynku pracy, po-
winny jednak poważnie myśleć o organizacji i przygotowywać się do udzielania 
tego typu usług. Niektórzy mogliby powiedzieć, że ograniczony dostęp do Inter-
netu może stanowić pewną przeszkodę w szerokim wdrażaniu usług doradztwa 
zawodowego on -line we współczesnym społeczeństwie. Jednak źródło tych trud-
ności znika naturalną drogą, ponieważ coraz więcej instytucji, szkół posiada roz-
budowane systemy informacyjne i sprzęt komputerowy z dostępem do Internetu. 
Korzystanie z Internetu dla coraz większej ilości ludzi staje się czymś naturalnym 
ze względu na rolę komputera w ich życiu zawodowym i społecznym.
Podsumowanie
Z Gadu -Gadu, najpopularniejszego polskiego komunikatora internetowego, ko-
rzysta już blisko 6 milionów osób, a ich liczba wraz z rozwojem Internetu dy-
namicznie rośnie (dane pochodzą z portalu internetowego www.gadu -gadu.
pl). Wirtualna komunikacja przybiera, zarówno w Polsce, jak i na świecie, za-
wrotne tempo. Ta ogromna popularność e -komunikacji wynika z szybkości prze-
kazu, jaką ona zapewnia. W świecie, w którym tak ogromną wagę przykłada się 
do czasu, do natychmiastowego przekazu informacji, porozumiewanie się w spo-
sób elektroniczny będzie się intensyfi kować. Czy chcemy tego, czy nie – Internet 
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stał się znakiem naszych czasów. Jest wszechobecny. Korzystamy z niego w domu, 
w pracy, na weekendzie za miastem. Za jego pośrednictwem można kupić i sprze-
dać wszystko1. 
Okazuje się, że Internet to forma będąca nowym, ciekawym i przyszłościo-
wym obszarem pracy (po)nowoczesnego doradcy zawodowego. Codziennie mi-
liony ludzi szuka w sieci odpowiedzi na przeróżne pytania. Wielu ludzi pyta też, 
jaki zawód wybrać, jak się przekwalifi kować, w jakim kierunku rozwijać swoją 
karierę? Chcieliby o swoich dylematach móc porozmawiać z profesjonalistą – do-
radcą zawodowym. Z różnych przyczyn trudno jest im się z nim spotkać w re-
alnym świecie, a czasem jedna e -rozmowa mogłaby bardzo pozytywnie wpłynąć 
na ich zawodowe życie. 
Uważam, że jest sens i potrzeba pomagania ludziom poprzez Internet. Obec-
nie potrzebne jest stworzenie standardów i procedur, jak to robić. Słusznie jed-
nak zauważa Małgorzata Jeżewska -Maicka: „Wirtualni doradcy” nie zastąpią nigdy 
ludzi, mogą natomiast dodać zupełnie nową jakość do pracy korzystających z ich 
„pomocy” osób poszukujących informacji. Mimo rozwoju nowoczesnych technolo-
gii stwarzających ogromne możliwości, człowiekowi zawsze będzie potrzebny drugi 
człowiek, szczególnie w trudnych sytuacjach życiowych, wymagających podejmowa-
nia decyzji i planowania działań (2003, s. 167).
1 Portal „Gazety Wyborczej” w artykule Dlaczego ktoś sprzedaje córkę przez Internet (http://gospo-
darka.gazeta.pl/technologie/1,81010,4707175.html) podał kilka przykładowych aukcji interne-
towych, pokazujących, jak dziwaczne pomysły ludzi mogą być zrealizowane. Np. 21 -letni ame-
rykański student, Adam Burtle, na początku lutego 2001 roku sprzedał na internetowej aukcji 
swoją duszę. Za 400 dolarów kupiła ją kobieta ze stanu Iowa. 
Tomasz Śmidoda
Lubuska Wojewódzka Komenda Ochotniczych Hufców Pracy 
Typy doradców i rodzaje poradnictwa 
na wybranych portalach internetowych
W czasach, w których żyjemy – w czasach rozwoju cywilizacji cyfrowej, podsta-
wowe znaczenie ma informacja oraz wiedza. Są to najważniejsze warunki roz woju 
gospodarczego i kulturowego wielu państw. To wiedza i wartości intelektualne 
są podstawą nowej światowej ekonomii w wielu aspektach. Stąd konieczność, 
by pójść drogą informatyzacji, o ile celem jest utrzymanie względnie stabilnej po-
zycji danego państwa na arenie międzynarodowej. Wielu badaczy mówi nawet, 
że Internet kształtuje społeczeństwo informacyjne, a co za tym idzie, wprowa-
dzono pojęcie „gospodarki opartej na wiedzy” jako tej, w której wielkość zasobów 
wiedzy oraz szybkość do niej dostępu będzie miała kluczowe znaczenie w uzyski-
waniu przewagi konkurencyjnej przez państwa. 
Podejmuje się wysiłki, aby zapewnić dostęp do informacji i wiedzy poprzez 
rozwój różnych technik informacyjnych. Od lat rozwiniętymi technologiami 
są radio oraz telewizja, kilkusetletnią historię mają także gazety. W porównaniu 
do nich stosunkowo młodym medium jest Internet, zbudowany wcześniej jako 
komputerowa sieć informacyjna dla armii amerykańskiej. Internet z biegiem czasu 
upowszechnił się i obecnie dostępny jest dla coraz większej liczby osób. To stwa-
rza możliwość, by w nieodległej perspektywie każda jednostka mogła z niego ko-
rzystać i wykorzystywać go zgodnie ze swoimi potrzebami. 
Ludzie korzystają z Internetu, z jednej strony, w sposób zindywidualizowany 
– surfując w cyberprzestrzeni po stronach tematycznie tylko im najbliższych – 
a z drugiej strony, mamy do czynienia z coraz większą ilością nowopowstałych 
serwisów społecznościowych, które łączą osoby o podobnych cechach, przeży-
ciach, zainteresowaniach lub po prostu chcących poznać inne osoby w różnora-
kich celach. Internet stwarza więc dużą szansę, szczególnie dla omawianych grup, 
by odległość przestała mieć znaczenie i umożliwia im spotkanie się w jednej prze-
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strzeni, którą nazywa się cyberprzestrzenią. Większość użytkowników sieci jest 
pasywna i ogranicza się do przeglądania stron www, ewentualnie przyglądania się 
dyskusjom na formach internetowych. Jednak w porównaniu z innymi mediami 
stosunkowo duża część jest aktywna, tworząc samodzielnie szeroko rozumianą 
zawartość Internetu. 
Poprzez dostęp do sieci ludzie mogą realizować dostęp do informacji pub-
licznej, co jest jednym z podstawowych obywatelskich praw. Masowość Internetu 
wpływa też na jego siłę oddziaływania na jednostki, gdyż odpowiednio „atrak-
cyjna” treść może w ciągu stosunkowo krótkiego czasu rozprzestrzenić idee w so-
bie zawarte w ogromnej populacji. Ludzie publikując w Internecie, stają się jedno-
cześnie tymi, którzy mogą zostać zauważeni, których głos coś znaczy oraz mogą 
świadczyć różnorakie usługi dla odbiorców. Z tego powodu też powstaje wiele 
specjalistycznych serwisów, w których publikowane są informacje, komentarze, 
ale też i porady. Wreszcie Internet jest już stosowany w psychoterapii i poradni-
ctwie różnego rodzaju, co skraca dystans między doradcą a radzącym się. 
Internet, docierając już do mas, staje się medium równym zasięgiem telewi-
zji – ale jednak jakościowo innym poprzez swoją interaktywność. Rozwój telewizji 
interaktywnej to w Polsce ciągle jeszcze bardziej idea niż coś realnego. Nie istnieją 
stacje telewizyjne, które potrafi ą na żądanie odbiorcy wyemitować pewną treść, 
którą jest on w danej chwili zainteresowany. Świadome poszukiwanie informacji 
w telewizji w zdecydowanej większości przypadków zmusza telewidza do zapo-
znania się z programem telewizyjnym i cierpliwym oczekiwaniem na emisję. Na-
tomiast Internet ma zaletę uzyskania informacji w możliwie najszybszym czasie 
(zależnym tylko od szybkości łącza internetowego). Możliwe jest to więc z założe-
nia, informacja „na żądanie” – jeśli chodzi o czas jej uzyskania oraz zawężenie te-
matyki. To użytkownik Internetu decyduje o tym, z jaką treścią chce się zapoznać. 
Jednak dostęp do niej ze strony odbiorcy jest uzależniony do znajomości miejsca 
w sieci, gdzie może się ona znajdować, oraz od umiejętności korzystania z róż-
nego typu wyszukiwarek. Natomiast ze strony nadawcy barierami może być słabe 
pozycjonowanie serwisu, a więc umieszczenie go w rankingu wyszukanych stron, 
oraz jego ogólna nieznajomość przez internautów. 
Technologie komputerowe, w tym internetowe, są coraz częściej uzupełniają-
cymi tradycyjne formy poradnictwa, takie jak rozmowy indywidualne, narzędzia 
oceny i drukowane materiały informacyjne. Także dzięki nim coraz częściej roz-
powszechniana jest informacja zawodowa. Programy komputerowe oraz serwisy 
internetowe coraz częściej wspierają także podejmowanie decyzji zawodowych. 
Internet stał się narzędziem, w którym udostępniane są też informacje o instytu-
cjach i programach edukacyjnych oraz o rynku pracy. To, jak bardzo rozwinięte 
są serwisy internetowe, rzutuje na większe możliwości łączenia różnych infor-
macji i wobec tego wielowymiarowe podejście do decydowania. Serwisy takie re-
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prezentują różne podejście do poradnictwa, są w różnym stopniu interaktywne 
i w różnym stopniu przyjazne dla użytkownika. 
Marcus Off er w swojej broszurze na temat poradnictwa zawodowego przez 
Internet wymienia następujące zalety jego prowadzenia: możliwość świadczenia 
usług przez 24 godziny na dobę i w każdym miejscu, dotarcie do większej ilo-
ści osób, dostęp do materiałów o wysokiej jakości – pod warunkiem, że umiemy 
je wyselekcjonować z całości, nieodpłatność zdecydowanej większości z dostęp-
nych serwisów oraz bezpośredniość dostępu do baz informacji i częste ich aktua-
lizacje. Także jeśli chodzi o osoby niepełnosprawne, to Internet, dzięki gromadze-
niu treści za pomocą różnych technologii (dźwięk, obraz, tekst), pozwala łatwiej 
poznawać świat pracy i kariery. Osobom tym pozwala też na większą niż wcześ-
niej aktywność społeczną, co niejednokrotnie przekłada się na większą łatwość 
znalezienia pracy i nawiązanie satysfakcjonujących kontaktów towarzyskich. Jesz-
cze innym aspektem jest to, że Internet pozwala pozostać anonimowym w kon-
takcie z doradcą. Także doradcy zawodu, a nie tylko radzący się, mogą korzystać 
w swojej pracy z tego narzędzia. Jednym z przedsięwzięć skoncentrowanym wy-
raźnie na wymianie doświadczeń na polu wykorzystywania Internetu w dziedzi-
nie doradztwa zawodowego w Europie jest strona www.guidanceforum.net. Tre-
ści poradnicze w Internecie dostępne są na stronach akademickich biur karier, 
agencji pracy, fi rm doradczo -konsultingowych, urzędów pracy, szkół wyższych, 
organizacji zajmujących się wolontariatem, wydawców publikacji dotyczących 
planowania kariery, organizacji i agend rządowych, instytucji zawodowych, orga-
nizacji młodzieżowych oraz stowarzyszeń branżowych, a nawet izb przemysłowo-
-handlowych.
Oczywiście Internet jest tylko jednym z mediów masowego komunikowania 
się, jednak jedną z jego cech jest znacznie większa niż w innych mediach anoni-
mowość osób tworzących treści w nim umieszczane. O ile w gazetach dziennika-
rze zawsze podpisują swoje teksty, w telewizji widzimy, kto prowadzi i jednocześ-
nie „fi rmuje” program własną twarzą, a do tego mamy możliwość przeczytania 
napisów końcowych, o ile radiową praktyką jest witanie się ze słuchaczami na po-
czątku swojej audycji oraz po pełnej godzinie i przedstawianie gości, to w Interne-
cie, jak się wydaje, większa część treści publikowana jest anonimowo. Interesują-
cym wobec tego jest to, jakiego typu doradców najczęściej tam się spotyka.
Przedmiotem badań opisanych w tej pracy jest analiza zawartości serwisów 
internetowych, dokonana w świetle teorii poradnictwa. Serwisy internetowe, które 
wybrałem do analizy, nie są związane stricte z poradnictwem zawodowym w takim 
sensie, że treści, które zawierają, nie są treściami teoretycznymi, które powinien 
wykorzystywać doradca. Stanowią raczej zbiór treści mniej lub bardziej związa-
nych z pojęciami pracy, zawodu oraz kariery. Są to zarówno serwisy komercyjne, 
jak i niekomercyjne, nakierowane na udostępnianie treści pomocnych w szeroko 
rozumianym kształtowaniu własnej kariery zawodowej. Metoda, jaką się posłuży-
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łem, to analiza treści przekazów oparta na założeniu Berelsona, że jest ona służącą 
do obiektywnego, systematycznego i ilościowego opisu jawnej treści przekazów in-
formacyjnych (za: Nowak 1965) i bada się poprzez nią, „co się twierdzi” i „jak się 
twierdzi”. Autor ten wyróżnia trzy różne podejścia do analizy materiału: 1) gdy 
badacz interesuje się cechami treści; 2) gdy na podstawie analizy treści próbuje 
sformułować wnioski o autorze treści; 3) gdy interpretuje treść, by dowiedzieć się 
na jej podstawie czegoś o cechach jej odbiorców lub o tym, jak ona oddziałuje. 
W mojej pracy korzystałem z dwóch pierwszych założeń – nie było moim celem 
analiza cech odbiorców. 
Analizę serwisów przeprowadziłem biorąc przede wszystkim pod uwagę 
warstwę słowną treści w nich zawartych. Głównym celem było zbadanie, czy treści 
poradnicze w nich zawarte dają się zaklasyfi kować do któregoś z poprzednio oma-
wianych typów poradnictwa (dyrektywne, dialogowe, liberalne) oraz jaki model 
działalności doradcy autor uprawia?
Jeden z serwisów, który analizowałam pisząc pracę dyplomową, to strona 
internetowa Akademickiego Biura Karier Uniwersytetu Zielonogórskiego (www.
bk.uz.zgora.pl). Oprócz ofert pracy, informacji o targach pracy, agencjach po-
średnictwa pracy, studiów za granicą, skierowanych do studentów oraz części 
przeznaczonej dla pracodawców, kryje w sobie także dwa poradniki: 1) dla po-
szukującego pracy i 2) dla zakładającego fi rmę. Obydwa poradniki są autorstwa 
dwojga pracowników ABK. Jeśli chodzi o język, którym są pisane, to doradca 
zwraca się do internauty w nieformalny sposób – per „ty”. Oba poradniki poprze-
dzone są wstępem. Strony główne poradników kończą się następującymi słowami 
(1 – dla poszukujących pracy): Mamy nadzieję, że poradnik ten pomoże łagodniej 
przejść wyboistą drogą kariery zawodowej i osiągnąć cel, czyli wymarzoną pracę. 
Życzymy powodzenia – na pewno nie jest to obietnica, a raczej zachęta; (2 – dla 
chcących założyć własną fi rmę): Może warto spróbować? Licznym się udaje, może 
i Tobie dopisze szczęście. Jeśli zatem masz dobry pomysł i jesteś wytrwały w działa-
niu, zapraszamy Ciebie do lektury tego poradnika. Jeśli chodzi o poradnik 1, to jest 
on podzielony na cztery rozdziały: przygotowania do poszukiwania pracy, poszu-
kiwanie pracy, dokumenty aplikacyjne i rozmowa kwalifi kacyjna. Z analizy tre-
ści wynika, że autor proponuje radzącemu się pewien spójny plan poszukiwania 
pracy, który jednak nie jest z góry tylko narzucany, a doradca stara się przekonać 
klienta o sensowności kolejnych działań, prezentując mu korzyści, które może 
osiągnąć, opierając się w działaniu na wcześniej prezentowanych podstawach. 
Odwiedź Powiatowy Urząd Pracy, Centrum Informacji i Planowania Kariery 
Zawodowej Wojewódzkiego Urzędu Pracy lub Biuro Karier. W instytucjach tych 
uzyskasz informacje o zawodach wymagających tych umiejętności, które posiadasz. 
Przy okazji będziesz mógł porozmawiać z doradcą zawodowym, który pomoże Ci 
wybrać najbardziej odpowiedni dla Ciebie rodzaj pracy. Podczas rozmowy może 
okazać się, że możesz wykonywać zawód, o którym nigdy wcześniej nie myślałeś. 
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Wbrew pozorom i użytemu na początku czasownikowi w trybie nakazują-
cym „odwiedź”, nie jest to jednak nakaz, lecz raczej sugestia nakierowana na uka-
zanie klientowi w tym przypadku ukrytych możliwości, wynikających ze spotka-
nia z doradcą. Autor występuje tu z pozycji bardziej doświadczonego partnera niż 
eksperta. Jawi się jako osoba, która chce przekazać w sposób najmniej ingerujący 
w radzącego się swoją wiedzę i przekonania o procesie poszukiwania pracy. Wy-
mienia instytucje mogące udzielić pomocy i zachęca do ich odwiedzenia, infor-
muje o programach rządowych oraz najbardziej efektywnych metodach poszuki-
wania pracy.
 Doradca przyjmuje też na siebie rolę inspiratora: Mówi się, że czas to pie-
niądz; pieniądze można stracić i odzyskać, lecz nie można odzyskać zmarnowanego 
czasu za żadne pieniądze – posługując się metaforami próbuje zmienić postawę 
radzącego się wobec poszukiwania pracy. Z tego powodu stosunkowo łatwo za-
kwalifi kować ten typ poradnictwa jako dialogowy, a samemu doradcy chyba 
najbliżej do konsultanta. 
Przypomnę, że ten typ używa zarówno porad, jak i zwraca uwagę radzącego 
się na inne aspekty – m.in. wynikające ze specyfi ki jego osobowości, jak i najbliż-
szego otoczenia (np. Aby planowanie było dobre i skuteczne, konieczne jest myśle-
nie całościowe, tzn. musisz uwzględnić czas zarówno na poszukiwanie pracy, jak 
i na życie prywatne). Omawiany tu doradca prawdopodobnie stara się widzieć 
klienta całościowo. Dość podobnie w poradniku 2 – z pewną różnicą, polegającą 
na tym, że doradca przedstawia także wprost wady pewnych rozwiązań (tu: pro-
wadzenia własnej działalności gospodarczej): Niestety w sytuacji, gdy Twoja fi rma 
będzie mieć zobowiązania, których nie będziesz w stanie zaspokoić z jej działalno-
ści, będziesz musiał je pokryć z własnej kieszeni. Długi musisz płacić do skutku; czy 
też: Podejmując działalność gospodarczą, musisz liczyć się z faktem, że na rynku 
nie działasz osamotniony, lecz w otoczeniu konkurencji. Doradca ten nie udziela 
wprost porad, pokazuje natomiast wiele aspektów problemu – z tego powodu 
jest kimś na pograniczu konsultanta i spolegliwego opiekuna. Odpowiedzialność 
za podjęte decyzje jest tu podzielona pomiędzy doradcę a radzącego się, ale chyba 
jednak z większym przeniesieniem na radzącego się.
Internetowe serwisy, zawierające treści z zakresu poradnictwa zawodowego, 
kryją w sobie wiele informacji, najczęściej jednak możemy zauważyć, iż są to na-
stępujące segmenty tematyczne: narzędzia diagnostyczne (oparte na testach), dane 
na temat zawodów (w tym także informacje na temat prestiżu danego zawodu oraz 
płac), informacje o instytucjach oraz możliwościach edukacji i szkoleń, wyszuki-
warki ofert pracy oraz wzory i porady na temat tworzenia dokumentów aplikacyj-
nych oraz wszelkiego rodzaju porady związane z rekrutacją i selekcją kandydatów 
do pracy. Serwisy też umożliwiają zamieszczenie swoich danych w bazie, do której 
dostęp uzyskują pracodawcy. 
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Nie wiadomo zbyt wiele o dużej części autorów porad publikujących w In-
ternecie. Nie wiadomo, czy są to osoby z profesjonalnym przygotowaniem, czy też 
zatrudnione przez portal (w jakiejkolwiek formie) do pisania artykułów na różne 
tematy i tym samym zapełniania jego łamów. Często nie są nawet wymieniane 
z imienia i nazwiska. 
Aby zapewnić efektywność komunikowania się, należy dążyć do zgodności 
trzech podstawowych elementów komunikacyjnych, takich jak: intencja nadawcy, 
treść przekazu oraz percepcji odbiorcy. Jeżeli intencja nadawcy jest zgodna z treś-
cią przekazu i zostaje odpowiednio zdekodowana przez odbiorcę, wtedy proces 
komunikowania trwa bez większych zakłóceń i daje podstawy przypuszczać, 
że zapewni właściwe efekty (Mikułowski -Pomorski, Nęcki 1983). W przypadku 
Internetu natomiast nie ma możliwości bezpośredniego kontaktu z doradcą (au-
torem poradnika), brak informacji zwrotnych może więc powodować niewłaściwy 
odbiór treści oraz złe zrozumienie tematu.
Trudno niekiedy rozpoznać, kim jest doradca w Internecie, gdyż tylko część 
artykułów poradniczych, znajdujących się w różnego rodzaju serwisach, posiada 
podpis autora. Fakt ten może rodzić poczucie niepewności u użytkownika Inter-
netu, gdyż nie jest on do końca świadomy, kto wygenerował treść, która się w nim 
znalazła. To nie sprzyja zaufaniu co do kompetencji autorów, co może osłabiać 
motywację do realizacji nawet ich najlepszych intencji, które starają się czytelni-
kowi przekazać. Peter Plant mówi, że: to, co jest dostępne w Internecie, w większości 
przypadków opiera się na tym, co dotychczas już funkcjonowało w formie pakie-
tów programowych lub nawet materiałów drukowanych (2002) – i rzeczywiście nie 
znajdujemy w analizowanych serwisach zbyt wielu nowatorskich treści.
Jeśli zaś chodzi o to, jak treści te mają się do teorii poradnictwa, to wydaje 
się, że nie ma to związku z rodzajem portalu – z jego własnością. Można zauwa-
żyć tylko, że portale związane z komercyjnymi agencjami doradczymi kładą nieco 
większy nacisk na dopasowanie pracownika do własnych kryteriów, które, moim 
zdaniem, często biorą się z pracy z klientami biznesowymi. Możliwe, że to właś-
nie w nich częściej pojawiać się będą treści wprost z poradnictwa dyrektywnego, 
a najczęściej występującym modelem działalności doradcy będzie ekspert. Po-
twierdzenie tej tezy wymagałoby jednak szczegółowych badań – opartych w czę-
ści na pogłębionej analizie warstwy językowej.
Anna Grabarska -Łyskawka
COMBIDATA Poland Sp. z o.o. w Sopocie
Poradnictwo w prasie młodzieżowej 
Czasopisma, które najczęściej czyta współczesna młodzież, na rynku wydawni-
czym pojawiły się na początku lat dziewięćdziesiątych XX wieku. Rynek prasy 
zalany jest tytułami przeznaczonymi dla młodzieży i – osobno – dla dziewcząt, 
sprzedawanymi w milionowych nakładach. Są to, podobnie jak w wypadku prasy 
kobiecej, najczęściej produkcje wydawców zagranicznych. Należą do nich m.in.: 
„Bravo”, „Bravo Girl”, „Bravo Sport”, „Bravo Love”, „Popcorn”, „Dziewczyna” 
czy „Twist”. Któż nie zna tych tytułów? Gdziekolwiek się pojawią, to przycią-
gają wzrok. Dorosłym – bo na pierwszy rzut oka wydają się dla nich, młodzieży 
– bo na pierwszym planie znajdują się ich idole, ludziom starszym – bo często 
szokują i bulwersują. Wiele osób miało w rękach czasopismo „Bravo”, niektórzy 
czytali okazjonalnie, inni kupowali każdy kolejny numer, niektórzy czytali lub 
przeglądali u znajomych, inni na zaprzyjaźnionym stoisku prasowym. 
Tematykę młodzieżowych pism w przeważającej mierze stanowi muzyka 
młodzieżowa, życie gwiazd pop, sport, moda, porady kosmetyczne i prowa-
dzone na szeroką skalę poradnictwo, głównie w sprawach intymnych. Pisma te 
specjalizują się w fotoreportażach, za pomocą których przedstawiają intymne pe-
rypetie młodzieży, „edukując” ją w sferze zachowań seksualnych. W „Bravo” aż 
roi się od roznegliżowanych młodych ludzi. Pojawiają się znane osoby, zarówno 
polskie, jak i ze sceny zagranicznej. Większość z nich to ludzie bardzo młodzi, 
których można by za Z. Melosikiem zaliczyć do pokolenia żyjącego w kulturze 
typu „instant”, gdzie najważniejszą rzeczą jest życie w „natychmiastowości”, gdzie 
dominującymi są: kuchenka mikrofalowa, rozpuszczalna kawa, gorący kubek, 
McDonald’s, Coca -Cola, szybki sex, szybkie telefony, telefony komórkowe, faxy, 
e -maile, supermarkety czy Internet (Melosik 2005, s. 15 -16).
W czasopismach typowo młodzieżowych, w tym w „Bravo”, warstwa publi-
cystyczna związana jest głównie ze znanymi osobami ze świata fi lmu i rozrywki 
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oraz ich życiem prywatnym. W prasie tej mamy do czynienia z pogonią za nie-
zdrową sensacją z życia sławnych i bogatych: aktorów, muzyków czy sportowców. 
Głównymi tematami są skandale, pieniądze oraz model życia, w którym najważ-
niejszymi wartościami są: seks, sława i uroda. Czasopisma młodzieżowe żyją ży-
ciem znanych ludzi. Młodzież dowiaduje się, np. że EVE „Prowadziła pijana!”, 
ORLANDO BLOOM [miał] „Koszmarny wypadek”, RIHANNA „Ma faceta?”, 
CHESTER BENNINGTON „Złamał rękę na koncercie”, „Tak romansują gwiazdy” 
[Anna Mucha i Rafał Mroczek], „Gorące akcje… z języczkiem czy bez?”, „JAKUB 
TOLAK Potrafi  uwieść nie tylko głosem…”, „RIHANNA Seks jest najważniejszy?” 
czy „THE LAST GOODNIGHT Lubią, kiedy laski piszczą”.
Prasa młodzieżowa staje się wyznacznikiem postępowania, „poradnikiem” 
młodocianych czytelników. Już sama okładka takich czasopism jest wyzywająca, 
wulgarna, przepełniona podtekstami i na pierwszy rzut oka może kojarzyć się 
z prasą dla dorosłych.
W czasopismach młodzieżowych dominuje forma nad treścią. Wydawcy 
posługują się często młodzieżowym slangiem, język jest prymitywny, wulgarny, 
a spora część artykułów aż razi niskim poziomem intelektualnym (Węglarczyk 
1995, s. 31 -32).
Rodzice młodych ludzi – czytelników omawianej prasy, często zaangażowani 
w karierę zawodową i pogonią za pieniędzmi, nie wiedzą, jaki lansowany styl życia 
i bycia obserwują ich dzieci. Tematyki typowo rodzinnej jest bardzo mało, domi-
nuje tematyka erotyczna. Na łamach czasopisma nie przedstawia się wzorców ro-
dzinnych, z których młode pokolenie mogłoby czerpać wzór. Otaczający nas świat 
składa się z różnych wartości, ale niestety o nich w prasie młodzieżowej wcale lub 
prawie wcale się nie wspomina. W „Bravo” młody czytelnik nie przeczyta o ma-
rzeniach swoich rówieśników, chyba że o tych podbarwionych treścią erotyczną, 
nie przeczyta o wspomnieniach i wzorcach postępowania wyniesionych z rodzin-
nego domu. Tematyka, która czytelnikowi jest dostępna i otacza go coraz więcej 
z przewróceniem kolejnej kartki, jest tematyką mody, pogoni za sensacją, skanda-
lem i seksem. A przecież świat nie tylko z tych elementów się składa!?
Miłość przedstawiana na łamach pism młodzieżowych ma charakter ero-
tyczny i służy do zaspokajania potrzeb nie tylko na drodze kontaktów heterosek-
sualnych. Nie wiele mówi się o istocie duchowej, o tym, że miłość to coś więcej niż 
uczuciowość, że prawdziwa miłość jest świadoma i wolna, jest świadomym aktem 
ludzkim i nie powinna być identyfi kowana ze stanem zakochania i stosunkiem 
seksualnym (Zielińska 1995, s. 44 -46).
W czasopismach młodzieżowych kontakt między doradcą a klientem 
jest anonimowy, co dla niektórych może być zachętą do otwarcia się. Wiąże się 
to z tym, że nie ma kontaktu fi zycznego, którego wiele osób się obawia. Dla osób 
nieśmiałych, mających problem z nawiązaniem kontaktu interpersonalnego, dla 
osób, które podczas rozmów z innymi przeżywają silny stres, taka pisemna porada 
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jest świetną alternatywą. Sposób komunikacji w formie pisemnej jest dla wielu 
osób bardziej przystępny i daje poczucie bezpieczeństwa. Poradnictwo prasowe 
jest metodą docierania do ludzi, którzy z rożnych przyczyn bezpośrednio nie kon-
taktują się z doradcą. 
W „Bravo” i innych młodzieżowych czasopismach młodzi ludzie proszą 
o porady i w każdym z nich na problemy czytelników przeznaczone są stałe miej-
sca, rubryki. W dwutygodniku „Bravo” miejscem na poruszanie problemów mło-
dzieży jest dział „Bez tabu”, tzw. Bravo Trudne pytania. Masz problem? Na nas mo-
żesz liczyć. Razem znajdziemy rozwiązania! – w taki sposób zachęcani są młodzi 
ludzie do dzielenia się swoimi problemami. Na listy odpowiada lekarz, Katarzyna 
Kowalska. Czy Katarzyna Kowalska naprawdę istnieje? Jaki ma zawód? Czy na-
prawdę jest lekarzem? Jaką ukończyła specjalizację? 
Doradca staje się przyjacielem radzącego się. Pani Kasia, która udziela czy-
telnikom (radzącym się) porad, robi to w sposób pośredni, w którym nie ma cech 
naturalności i bezpośredniości. Rozwiązywane problemy, które dla radzących się 
są prawdziwymi, dla udzielających porady stają się komercyjną usługą. Pytania 
można przesyłać zarówno pisemnie, jak i drogą elektroniczną.
Młodzi czytelnicy mają wielkie życiowe problemy. Naśladują dorosłych, chcą 
żyć i „próbują” żyć jak dorośli, a nie mają wiedzy na temat tak istotnych kwestii, jak 
fi zjologia człowieka, rozmnażanie człowieka czy świadome planowanie rodziny. 
Czytelnicy poruszają naprawdę ważne problemy, które ich dotykają, a osoby 
odpowiadające na listy wszystko bardzo upraszczają i wręcz lekceważą ludzi i ich 
problemy. 
Poruszył mnie list 14 -letniej dziewczyny, która pisze: (…) jestem gruba, niska 
i płaska jak deska. Koledzy z klasy śmieją się ze mnie i uważają, że nigdy nie będę 
ładna (…). Nikt nie chce się ze mną kolegować. Już nie mam siły. Ostatnio totalnie 
się załamałam i podcięłam sobie ręce.
Młoda dziewczyna, która przytłoczona problemem, jakim według niej jest jej 
wygląd, która jest w takim „życiowym dołku”, że podcina sobie żyły, ufając odpo-
wiadającemu na listy Tomkowi, osobie z gazety, którą czyta uzyskała odpowiedź: 
Przestań biedolić i weź się za siebie! Czujesz się gruba? Zacznij ćwiczyć – zapisz się 
na aerobik lub jakieś inne ćwiczenia, rób w domu brzuszki, zdrowo się odżywiaj. 
Zmień też sposób ubierania – to, co Ci się nie podoba, zakrywaj, a to, co masz ładne, 
podkreślaj ciuchami. I pamiętaj – uroda dziewczyny to nie tylko ładny wygląd, ale 
też charakter. Faceci często wolą trochę brzydsze, ale fajne laski, niż nudne piękności 
z fochem. 
Czy 14 -letnia dziewczyna, która z powodu dręczących ją problemów i braku 
akceptacji samej siebie, jak i odrzucenia przez rówieśników, która przytłoczona 
problemami decyduje się na krok podcinania sobie rąk, będzie usatysfakcjono-
wana taką odpowiedzią? Czy Tomek udzielił właściwej porady? Czy radząca się 
po jej przeczytaniu będzie próbowała uwierzyć w siebie! Chyba nie! Odpowia-
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dający na list wcale nie odniósł się do najważniejszej informacji w liście – czyli 
samookaleczenia czytelniczki.
Stałym punktem „Bravo” jest również Bravo Fotoopowieść. Opowieści przed-
stawiane są w formie komiksowych historyjek, których tytułu bardzo często wyjaś-
niać nie potrzeba, np. „Tatuaż z miłości” czy „Dobra ocena za seks?”. Bohaterami 
są młodzi ludzie, a o nich samych na wstępie dowiadujemy się: ile mają wzrostu, 
jaką mają wagę, znak zodiaku, hobby, co „ich kręci” i czego nie znoszą. Opisy-
wane historyjki komentują Stefek i Dżaga. I tu ponowienie nie wiadomo, kim oni 
są. Komentatorzy, którzy tak naprawdę są doradcami, „osobami”, które pojawiają 
się w opisywanych historyjkach jako sufl erzy, którzy dopowiadają pewne kwestie 
do tekstu i rysunków. Stefek i Dżaga przedstawieni są jako animowane portrety 
kobiety i mężczyzny. Przedstawiane czytelnikom historie są bardzo proste i na-
iwne, a problemy bohaterów zaprezentowane w sposób bardzo infantylny i płytki. 
Oczywiście wszystko, cała tematyka i fotografi e, lansują i utrwalają wśród mło-
dych czytelników pogląd, że wszystko sprowadza się do seksualności i otaczająca 
nas rzeczywistość składa się w większości z seksu. Seks jest stawiany na piedestale 
życia! Czytając „Bravo” ma się wrażenie, że stanowi najważniejszy element życia, 
element, wokół którego kręci się cały świat.
Dodatkowo w czasopiśmie, które „uświadamia” młodych czytelników, aż roi 
się od propozycji ściągnięcia tapet, dzwonków czy animacji na telefony komór-
kowe, a wśród nich, i wcale nie z dużym trudem, można znaleźć wizerunki na pół 
rozebranych kobiet. Gazeta uczy i uświadamia młode pokolenie, dopasowuje się 
do niego? Czyżby zgodnie z przekonaniem Z. Melosika, że (…) współczesna mło-
dzież oczekuje natychmiastowości, nie chce i nie umie czekać – zresztą dominują-
cym przekazem ideologii konsumpcji jest „nie odkładaj życia na później” (Melosik 
2005, s. 16). 
Mimo tego, że z pewnością wśród dorosłych jest wielu przeciwników „Bravo”, 
to dwutygodnik ciągle ma ogromną rzeszę czytelników. Wielu z nich korzysta 
z poradnictwa prasowego. Poradnictwo jest potrzebne ludziom we wszystkich ob-
szarach ich aktywności, na całej drodze indywidualnego rozwoju. Towarzyszy czło-
wiekowi w kolejnych etapach życia (…), pomagając rozwiązywać pojawiające się 
problemy (Kozdrowicz 1995, s. 319).
Niestety w „Bravo” i innych czasopismach tego pokroju nie przedstawia się 
młodzieży tak istotnych problemów otaczającego nas świata, jak poradnictwo za-
wodowe. Młodzież często nie wie, jaką ma przed sobą ścieżkę kariery, nie wie, 
jakie w życiu czekają na niego wybory, jakie ma możliwości kształcenia czy moż-
liwości uzyskiwania danego zawodu. Nie ma również tematyki prozdrowotnej, 
nie wspominając o zupełnie przyziemnych kwestiach, takich jak rodzina, dom, 
 przyjaźń. 
Doradcę w czasopismach młodzieżowych, biorąc pod uwagę, że porad-
nictwo masowe mieści się w poradnictwie dialogowym, można określić jako 
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doradcę -konsultanta. Konsultant jest osobą, która jest partnerem osoby radzącej 
się. Między doradcą a radzącym się następuje konsultacja, a więc odpowiedzial-
ność za poradę podzielona jest zarówno na doradcę, jak i na radzącego się. 
Poradnictwo prasowe przekształca się w usługę społeczną, która występuje 
nie tylko w kontaktach bezpośrednich, poradnikach, massmediach, przez telefon 
lub Internet, gdzie najważniejsza staje się łatwa dostępność na rynku.
W młodzieżowym poradnictwie prasowym brak jest prawdziwego, bezpo-
średniego kontaktu. W związku z tym każdy pojawiający się u osoby radzącej się 
problem jest spłycany i radzący (doradca), nie znając źródła problemu i sytua-
cji mu towarzyszących, może osobie radzącej się bardziej zaszkodzić niż pomoc. 
Poradnictwo prasowe jest codziennością, towarzyszy nam w różnych sytuacjach 
społecznych. A. Kargulowa pisze, że osoby zajmujące się podażą na poradniczym 
rynku, zdają sobie dobrze sprawę, że kiedy wszystko staje się towarem, o popycie, 
a zwłaszcza o konsumpcji dostarczanych usług i towarów decyduje nie tyle ich 
„obiektywna”, ponadczasowa jakość, ile wygląd, kolor, zapach i smak, sposób serwo-
wania, opakowanie; i związanym z tym wymaganiom, starają się sprostać, wprowa-
dzając rożne modyfi kacje poradnictwa (2007, s. 463).
Alicja Kargulowa używa także określenia poradnictwo „starszego brata”. 
To metaforyczne określenie stosowane często w odniesieniu do doradców w poradni-
ctwie liberalnym, uprawianym w duchu humanistycznym, podkreślać ma koniecz-
ność podążania radzącego się za doradcą przewodnikiem i wzorem. Wzór ten nie 
może być jednak narzucony przez urząd, nie jest też wytworzony przez zdystan-
sowanego wiekowo, bliżej nie znanego przodka, ale jest to wzór generowany przez 
osoby pozostające w ciągłym, bezpośrednim kontakcie, zbliżone wiekowo i zaledwie 
o drobne doświadczenie wyprzedzające radzących się. (…) Zmienia się więc cał-
kowicie grupa doradców i miejsce kompetentnego, doświadczonego mędrca zajął 
– jak to określa M. Mead – „odnaleziony rówieśnik” (Kargulowa, www.pedagogika.
umk.pl/zeuipp/sduust/materialy/kargulowa.doc). Poradnictwo w dwutygodniku 
„Bravo” jest przykładem poradnictwa „starszego brata”, ponieważ relacje po-
między doradcą a radzącym się są partnerskie. Można się domyślać, że doradcy 
„Bravo” to osoby niewiele starsze od osób radzących się, przypuszczalnie o po-
dobnych życiorysach czy przeżyciach. Doradcy, udzielając rad, robią to prawdo-
podobnie intuicyjnie. Radzą czytelnikom może z własnego doświadczenia, może 
akurat sami uporali się z jakimś problemem. Dostarczają także młodemu czytelni-
kowi wsparcia emocjonalnego i pewnego wzorca zachowań, który nie zawsze jest 
wzorem godnym naśladowania. 
W „Bravo” doradca nie jest ekspertem czy informatorem, lecz po prostu 
„starszym bratem”, który przekazuje takie porady, które na daną chwilę uważa 
za słuszne, a które nie zawsze takimi są.
Poradnictwo młodzieżowe cały czas się rozwija. Półki zasypywane są propo-
zycjami rożnych wydawnictw, a młodzież kuszona jest różnymi dodatkami, aby 
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tylko kupić to, a nie inne pismo. Z różnorodnych badań opinii publicznej wynika, 
że prasa młodzieżowa ma większy wpływ na kształtowanie postaw i zachowań 
młodzieży niż rodzina czy szkoła. Niesie to za sobą wiele zagrożeń, ponieważ 
przede wszystkim to rodzice powinni pomagać swym dzieciom w stawaniu się 
mądrym, świadomym i dojrzałym człowiekiem. Niestety rodzice coraz bardziej 
zajęci są sami sobą. Bardzo często zaangażowaniu w karierę zawodową nie są świa-
domi, jak dostępna na rynku prasa młodzieżowa może wpływać na zachowanie 
i rozwój psychiczny ich dzieci.
Zastanawiam się, czy dorośli, rodzice młodzieży, która czyta przeróżne ko-
lorowe czasopisma, mają kontrolę nad tym, co czytają ich dzieci? Czy są świa-
domi niebezpieczeństwa możliwości kreowania przez własne dzieci lansowanych 
stylów życia ukazywanych na łamach gazet? Czy zastanawiają się, dlaczego dzieci 
nie zwracają się do nich ze swoimi problemami, tylko korzystają z poradnictwa 
prasowego? 
 Od dawien dawna często słychać głosy dorosłych, zgorszonych zachowa-
niem młodzieży… Może przeglądając czasopisma młodzieżowe, uświadomiliby 
sobie, że część tych negatywnych zachowań może być spowodowana naśladowa-
niem sławnych ludzi, o których poczynaniach młodzież czyta w popularnych cza-
sopismach.
Niestety jakość dostępnych młodzieży gazet jest bardzo zróżnicowana. Ja-
kością poradnictwa i ogólnie czasopismami dla młodzieży powinni zająć się świa-
domi problemu dorośli, gdyż poziom zarówno wymienionych wyżej gazet, jak 
i porad w nich udzielanych jest zatrważająco niski.
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1. Okoliczności spotkania
Brendę Johnston spotkałam przypadkowo, podczas zajęć z języka angielskiego dla 
uchodźców, imigrantów i osób starających się o uzyskanie azylu. Pani Johnston 
zaproponowała pomoc uchodźcom i imigrantom w rozeznaniu własnych kwalifi -
kacji i szukaniu pracy na terenie Newcastle upon Tyne (Anglia). Zadeklarowała, 
iż spróbuje odpowiedzieć na wszelkie pytania, wątpliwości związane z zatrudnie-
niem i rynkiem pracy. Nigdy nie przypuszczałam, iż rozmowa ta będzie począt-
kiem przyjaźni, jak i dalszej współpracy (pełniłam obowiązki tłumacza w pracy 
z uchodźcami – klientami Brendy Johnson). Pod koniec rozmowy poradniczej 
poprosiłam Brendę Johnson o udzielenie mi pogłębionego wywiadu o swoim za-
wodzie, klientach, miejscu i metodach pracy. Umówiłyśmy się na określoną go-
dzinę i dzień. Wywiad przybrał formę opowieści o niej samej, jej doświadczeniach 
i trudnościach związanych z pracą doradcy. Nadmienię, iż sama konstrukcja 
i przebieg wywiadu był dla mnie niespodzianką, bowiem miałam do czynienia 
ze swoistą analizą – superwizją własnych działań, co przypominało przeglądanie 
się przez nią w lustrze1 (Słowik 2006). Do takiej koncepcji analizy własnego ży-
cia nawiązał również J. Guichard, według którego zachowanie to obejmuje: pro-
ces refl eksji, poznawczy proces „samokonstrukcji” oraz dynamiczne konstruowanie 
„siebie” na drodze dialogicznej refl eksyjności (2005). Korzystając z tekstu wywiadu, 
postaram się przedstawić sylwetkę wielokulturowego doradcy zawodu i opisać 
1 O podobnym zachowaniu się człowieka, jednak w konstrukcji własnego portfolio kariery życia, 
pisałam w artykule, w którym owe działanie nazwałam autokorektą, formą szukania samego sie-
bie, układaniem własnego życia na kształt dopasowania elementów puzzli, refl eksji nad samym 
sobą. 
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warsztat pracy Brendy Johnston, jej klientów, jak i metody pracy przez nią stoso-
wane.
2. Sylwetka wielokulturowego doradcy zawodu
Na gruncie amerykańskim i brytyjskim możemy wyróżnić dwie teorie dotyczące 
poradnictwa, które mocno akcentują wpływ kultury doradcy i klienta na sytua-
cję poradniczą: DCT – rozwojowe poradnictwo i terapia (Developmental Counse-
ling and Th erapy)2 (Ivey 2000), jak i MCT – wielokulturowe poradnictwo i terapia 
(Multicultural Counseling and Th erapy) (Sue, Ivey & Pedersen 1996). Obie teorie 
koncentrują się nie tylko na „Ja” doradcy i klienta, ale obejmują: „ Ja w kontekście” 
(self -in -context), „Ja w relacji” (self -in -relation), „osoba we wspólnocie” (person -in-
-community) (Ogbonnaya 2000, s. 75 -87), jak i „będąc w relacji” (being -in -relation) 
(Jordan, Kaplan, Baker Miller, Stiver & Surrey 1991). Obie teorie podkreślają, jak 
ważne jest w poradnictwie uwzględnianie kultury doradcy i klienta. Ze względu 
na obecność podobnych treści MCT i DCT wielokulturowy doradca zawodu wpi-
suje się również w transnacjonalne poradnictwo zawodowe (TVC – Transnational 
Vocational Counselling) (Bańka 2002), które jest specyfi czną formą eurodoradz-
twa. Jednak głównym celem TVC jest multikulturowe doradztwo karier w wy-
miarze międzykulturowym. TVC, podobnie jak DCT i MCT, jest skoncentrowane 
na wspomaganiu rozwoju doradcy i klienta na podstawie różnorodności kultu-
rowej i opiera się na kompetencjach kulturowych tak doradców, jak i osób ko-
rzystających z porad. Liczne publikacje i artykuły dotyczące MCT przyczyniły się 
do powstania odrębnej dziedziny pedagogiki, która obejmuje wiedzę teoretyczną 
i praktyczną dotyczącą różnic kulturowych klienta i doradcy. W zakresie tej pe-
dagogiki studenci kształcący się na doradców zawodowych uświadamiają sobie 
własne uwarunkowania kulturowe, przekonania i stereotypy dotyczące własnej 
kultury, jak i osób pochodzących z innych kultur. Wielokulturowe sytuacje porad-
nicze są „przynoszone” przez studentów z praktyk odbytych przez nich w różnych 
instytucjach. Często studenci, którzy sami pochodzą z różnych kręgów kulturo-
wych pomagają zrozumieć zachowania klientów i doradców, wyjaśniając swoim 
kolegom, np. motywy podjętych przez nich decyzji i działań.
Brenda Johnston rozpoczęła swoją pracę jako doradca zawodu, będąc zatrud-
niona w realizacji projektu ESOL – „Język angielski dla obcokrajowców” (English 
Speakers Others Languages) w instytucji o nazwie JET Project – projekt opraco-
wany dla obcokrajowców uczestniczących w zajęciach z ESOL (Jobs Esol Th rough). 
Pracę nad projektem rozpoczęto we współpracy z ESOL (instytucji zajmującej się 
bezpłatnym nauczaniem języka angielskiego, jej oferta edukacyjna jest skierowana 
do imigrantów, uchodźców i ludności starającej się o status uchodźcy). Władze 
2 Wszystkie nazwy – tłumaczenia własne.
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miasta Newcastle upon Tyne, ze względu na pojawiające się trudności studentów 
ESOL w „odnalezieniu się” na rynku pracy, utworzyły profesjonalną instytucję – 
JET, pomagającą w wypełnianiu formularzy aplikacyjnych, pisaniu CV, symulacji 
rozmów z pracodawcą, wyszukiwaniu odpowiednich ofert pracy.
Zdaniem Brendy, jakie kwestie kulturowe pojawią się w sytuacji poradniczej, 
tego jako doradcy nie możemy przewidzieć. Dodaje ona również, iż najgorzej jest 
ufać stereotypom i wyuczonym podręcznikowym schematom. Wielokroć przeko-
nuje się, że pomimo, iż zna opracowany „scenariusz działania” z klientem pocho-
dzącym z jej znanego obszaru kulturowego, to i tak „pracuje się” z indywidualnym 
światem klienta. Nie ma dwóch podobnych osób pochodzących z tej samej kul-
tury. Szczególnie trudna dla niej jest do odczytywania i „nauczenia się” kultura 
plemion afrykańskich, gdyż np. w samym Kamerunie jest około 250 języków ple-
miennych i związanym z tym zróżnicowaniem kulturowym. 
Doradca zawodu swój dzień rozpoczyna od sprawdzenia poczty elektronicz-
nej, sekretarki telefonicznej, listów. Brenda „szuka” swoich klientów, odwiedzając 
bezpłatne szkoły języka angielskiego dla uchodźców, imigrantów. Do jej zadań na-
leży również promocja projektów realizowanych przez innych doradców, zbiera-
nie wszelkich innych informacji dotyczących lokalnego rynku pracy, które mogą 
być przydatne klientom. Aktualnie moja rozmówczyni pracuje nad projektem do-
tyczącym wzajemnego uczenia się różnorodności kultur. Jednym z nich jest po-
mysł odwiedzania szkół podstawowych przez uchodźców, by dzieci uczęszczające 
do szkół mogły się zapoznać z problematyką uchodźctwa. Powinnam jednak nad-
mienić, iż mieszkańcy miasta Newcastle upon Tyne nie mają dużego doświadcze-
nia w kontakcie z osobami pochodzącymi z innych kultur (Słowik 2006).
3. Klienci 
Klienci, przychodzący do biura, poszukują konkretnego doradcy i często pytają 
o Brendę Johnston. Najczęściej opierają się na ocenie i opinii o skuteczności dzia-
łania jej jako doradcy od byłych klientów, np. swoich znajomych, przyjaciół. Po-
siadają gotowy zestaw oczekiwań i dobrze określony poziom swoich możliwości 
w zakresie uzyskania pomocy. Klienci czasem dowiadują się o istnieniu danego 
doradcy poprzez ogłoszenia rozmieszczone w miejscowych biurach pracy, jak 
i w charytatywnych organizacjach. W rozmowie mojej z klientami przychodzą-
cymi do mojej rozmówczyni zwracali uwagę, iż ważne jest uzyskanie praktycznej 
pomocy, np. zapis na kurs podwyższający kwalifi kacje, adres instytucji specjalizu-
jącej się w innym typie poradnictwa, wykonany telefon w imieniu klienta, umó-
wienie klienta na spotkanie z pracodawcą, wyszukanie i przetłumaczenie oferty 
pracy. Rozmawiając z klientami Brendy, dowiedziałam się, iż rozmowa z doradcą 
jest dla nich satysfakcjonująca wtedy, kiedy stwarza możliwość zmiany swojej sy-
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tuacji, np. kiedy wychodzą oni z biura z adresem, numerem telefonu, umówionym 
spotkaniem z pracodawcą itd. Moja rozmówczyni zauważyła, iż klienci wkraczają 
w relację doradczą z gotowym zestawem oczekiwań co do jej natury, przebiegu, 
roli doradcy, jego charakterystyki osobowej, wreszcie spodziewanych rezultatów. 
Wyobrażenia te są silnie zindywidualizowane. Stanowią nieodłączny element każ-
dego związku doradczego, determinują jego proces i decydują o efektach. Według 
Kelly’ego (Galassi i in. 1992), psychoterapeuta/doradca powinien zaakceptować 
oczekiwania klienta przynajmniej w początkowej fazie relacji doradczej. Brenda 
ma to na uwadze i dodaje, iż pierwsze spotkanie jest wsłuchiwaniem się w świat 
klienta, jego akceptacją, aby rozpoznać potrzeby klienta, wreszcie być pewnym, po 
co tu przyszedł, jakie ma oczekiwania względem mnie – Brendy Johnston – do-
radcy zawodu? Rozbieżność pomiędzy oczekiwaniami a faktycznym przebiegiem 
interakcji może zaowocować brakiem pozytywnych efektów, rozczarowaniem 
klienta, a nawet zakończeniem związku doradczego (Paszkowska -Rogacz 2006, 
s. 165).
Klienci Brendy Johnston to obywatele wschodniej i centralnej Europy, In-
dijczycy, Pakistańczycy, Chińczycy, ludność ze SriLanki. Dużą grupę stanowi 
ludność prosząca o azyl i uchodźcy pochodzący z Bliskiego Wschodu, Afryki, 
Ameryki Południowej. Zdaniem Brendy, ta różnorodność klientów „wymu-
sza” przyjęcie takiej praktyki doradcy zawodu, którą określiła jako „skoncentro-
waną na kliencie” i jego świecie. Podejście to, w rozumieniu jego twórcy, Rogersa 
(1951), polega na wspieraniu procesu rozwoju klienta poprzez szczególną relację, 
jaka zachodzi pomiędzy nim a doradcą (terapeutą), na którą składa się szacunek 
doradcy dla potrzeb klienta, szczerość, empatia, odzwierciedlanie uczuć oraz ak-
tywne słuchanie (Raskin, Rogers 1989). Oparte jest ono na opinii, że doradca nie 
może „kierować” zmianami w zachowaniu klienta, lecz raczej powinien pomóc 
klientowi w samodzielnym uświadomieniu sobie potrzeb i własnego potencjału 
(Paszkowska -Rogacz 2006, s. 166).
Moja rozmówczyni dokonała takiego podziału klientów:
Wysokim poziomie wykształcenia i posiadanych kwalifi kacjach, w sto-
sunku do których wystarczy „przeanalizowanie” potencjalnej możliwości 
zatrudnienia na rynku pracy. Osoby te podejmują ten sam zawód w Wiel-
kiej Brytanii, jaki wykonywali w kraju rodzimym. Zdaniem Brendy, 
klienci ci są zdecydowani, pewni, znający dobrze język angielski, wiedzą, 
czego potrzebują, mają przemyślaną koncepcję samego siebie, są otwarci 
na nowe doświadczenia, informacje, adresy, kontakty. Wielu z nich po-
dejmuje własne inicjatywy w poszukiwaniu pracy. Klienci ci dobrze po-
ruszają się w brytyjskim świecie pracy. Często posiadają wcześniejsze 
doświadczenia z innych miejsc pracy. Praca doradcy z tymi klientami 
to przekazanie informacji. Pomoc poradnicza ogranicza się do jednego 
spotkania.

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Niskim poziomie wykształcenia, którym proponuje się uczestnictwo 
w jednym z kursów (np. Food Hygene Certifi cate – Certyfi kat Higieny 
w Pracy z Żywnością, lub Health and Safety – Kurs Bezpieczeństwa 
i Zdrowia, będący odpowiednikiem polskiego kursu BHP). Kursy te przy-
gotowują do zatrudnienia w usługach. Praca Brendy jako doradcy zawodu 
to głównie udzielanie porady, np. pomagającej zrozumieć brytyjski rynek 
pracy i jego reguły. Klienci z tej grupy umieją opisać swoje umiejętno-
ści, widzą siebie w określonym miejscu pracy – najczęściej w usługach. 
Klienci ci nie podejmują inicjatywy w szukaniu pracy. Monitorowanie 
klienta obejmuje cykl 4 -5 spotkań.
Bez wykształcenia, nie posiadający sprecyzowanych celów zawodowych. 
Brenda proponuje im „przegląd” własnych zainteresowań, analizę teczki 
zawodów. Jeśli przychodzą uchodźcy, którzy nie posiadają środków 
na zakup żywności, jak i odzieży do pracy, wskazuje im instytucje specja-
lizujące się w udzielaniu takiej pomocy. Wielu z nich nie posiada stałego 
meldunku, konta bankowego, a są to przeszkody w zatrudnieniu przez 
brytyjskich pracodawców. Praca z tymi klientami obejmuje cykl spotkań, 
które mają charakter diagnozujący, kształcący, jak i wspomagający. Pracę 
Brendy z tymi klientami można opisać jako doradztwo i kierowanie.
Zdaniem mojej rozmówczyni, wspólną cechą wszystkich klientów jest ucze-
nie się przez doświadczenie i praktykę, np. pierwsza praca jest szansą „na spot-
kanie” z angielskim pracodawcą i rynkiem pracy. Pójście na rozmowę kwalifi ka-
cyjną to możliwość dla klienta poznania własnych reakcji i zachowań, to również 
okazja do poszerzania zasobu słownictwa, a tym samym polepszenia umiejętności 
komunikacyjnych. W wielu sytuacjach Brenda próbuje pokazać korzyści płynące 
z bycia aktywnym w świecie pracy.
4. Metody pracy wielokulturowego doradcy zawodu
Na spotkanie z doradcą należy umówić się z wyprzedzeniem, zapisując się 
na określony dzień i godzinę. Wszystko odbywa się w przyjaznej atmosferze z bar-
dzo dużą koncentracją na osobie klienta. Do doradcy zwracamy się po imieniu. 
Ten personalny kontakt zmniejsza dystans między doradcą a klientem. Rozmowa 
ma kształt spotkania z przyjacielem, który słucha, rozumie i aktywnie pomaga. 
Moja rozmówczyni podkreślała, iż najtrudniejsze jest uzyskanie pewności bycia 
dobrze zrozumianym przez klienta. Wynika to ze specyfi ki klientów, którzy po-
chodzą z różnych kultur, środowisk, często nie znają języka angielskiego. Ten per-
sonalny kontakt z klientem to również zaspokojenie potrzeby bycia zauważonym, 
zaakceptowanym ze swoją „innością” kulturową. 


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W najbardziej ogólnym znaczeniu doradca zawodu jest „przewodnikiem 
po nowej kulturze”, np. pokazuje, iż w brytyjskim systemie zatrudnienia nie ma 
możliwości bycia przypisanym do zawodu na dłuższy okres. Moja rozmówczyni 
pokazuje, iż brak poczucia bezpieczeństwa, niepewność związana z trudnościami 
w komunikacji w języku angielskim, oczekiwanie na uzyskanie statusu uchodźcy 
jest dla klientów trudne do pogodzenia z byciem plastycznym, dynamicznym, go-
towym do szybkich zmian na rynku pracy.
Jedną z metod pracy brytyjskiego doradcy jest niekorzystanie z usług inter-
pretatora w pierwszej fazie sytuacji poradniczej, co pozwala na szybką ocenę po-
ziomu znajomości języka angielskiego jego klienta. Dopiero później doradca prosi 
tłumacza o pomoc. Jeśli doradca nie jest tą osobą, której poszukuje klient, pomoc 
sprowadza się do wskazania nowej instytucji bądź osoby posiadającej potrzebne 
informacje. Ciekawym rozwiązaniem jest możliwość korzystania przez klientów 
z krótkich staży, w trakcie których w praktyce można się zapoznać z warsztatem 
pracy w danym zawodzie. Profesję Brendy określam jako towarzyszenie klientowi 
w wędrowaniu po nowym świecie pracy. Pomaganie w odczytywaniu i zrozumie-
niu nowej rzeczywistości.
Próba konkluzji
Wielokulturowy doradca zawodu może być określany jako transkulturowy do-
radca zawodu. W kontekście obserwacji warsztatu pracy Brendy, transnacjnalność 
rozumiem jako przekraczanie granic kulturowych w umyśle, postawach, działa-
niach doradcy względem klienta, jak i klienta względem doradcy. Ta zdolność wy-
maga od doradcy plastyczności własnych zachowań, gestów, rodzaju udzielanej 
porady, jak i jej formy przekazu. Jedną z cech wielokulturowego doradcy zawodu 
jest umiejętność konstrukcji siebie na nowo, własnych zachowań i „dostosowanie 
się” do klienta pochodzącego z innego obszaru kulturowego. Czy taką zdolność 
transgresji posiada polski doradca zawodu? Czy jest przygotowany do spotkań 
z osobą o odmiennych potrzebach, kulturze, mówiącą innym językiem? Prawdo-
podobnie odpowiedź na to pytanie będzie możliwa, gdy rozwinie się w kraju po-
radnictwo wielokulturowe lub transkulturowe. Obecnie w polskim poradnictwie 
często można spotkać się z terminem eurodoradca. Zastanawiam się, czy nazwa 
ta nie jest wykluczeniem klientów, np. z Afryki, Azji, Ameryki Południowej? Czy 
jednak zamiast terminu „eurodoradca” nie lepiej jest używać terminu „wielokul-
turowy doradca zawodu”? Zwłaszcza kiedy możemy zaobserwować rosnącą liczbę 
obcokrajowców przybywających do Polski (również imigrantów, uchodźców), 
którzy staną się klientami polskiego doradcy zawodu. Artykuł ten traktuję jako 
wstęp do dalszych rozważań na temat wielokulturowego doradcy zawodu. 
Aneta Panasewicz
Dolnośląska Szkoła Wyższa, Biuro Karier
„Wędrowcy” – ponowocześni klienci 
Akademickiego Biura Karier
Umiejętność współżycia z różnicami, nie mówiąc już o czerpaniu z nich 
radości i korzyści, nie jest łatwa i nie przychodzi sama z siebie. Umiejętność 
taka jest sztuką, która podobnie jak inne sztuki wymaga nauki i ćwiczeń. 
Zygmunt Bauman 
Ponowoczesny świat to świat pełen niespodziewanych zdarzeń, niepokojów i roz-
terek. Świat, który wymaga od uczestników życia w nim świadomości istnienia 
zmiany i odbiegania od pewnych norm. Cechuje się niestabilnością i tymczaso-
wością. Ciągle wybory, a w ich konsekwencji nieustające zmiany przenikają naszą 
codzienność (również sferę pracy), powodując, iż nie ma czasu na „zakorzenie-
nie” się w danym miejscu. Wszystko to wywołuje frustrację, brak zrozumienia, 
a co za tym idzie, poczucie zagubienia i bezradność.
To dzisiejsze, skomplikowane życie to również niepoukładany świat pracy, 
który składa się z wielu epizodów. Podejmowanie i wykonywanie określonej pracy 
zgodnie z założonym planem jest nie zawsze realne. Jednym z epizodów, często 
występującym we współczesnych biografi ach, są wyjazdy zagraniczne. Epizody te 
coraz częściej stają się elementami życia klientów Biur Karier.
Jakie są powody migracji? Z czym wiąże się wyjazd? Jak przygotować się 
do spotkania z inną kulturą? Jakie zjawiska towarzyszą przekraczaniu granic?
Odpowiedzi na te oraz inne pytania znajdują się w dalszej części mojej wy-
powiedzi, gdzie skupiłam się szczególnie na potrzebie przygotowywania do wy-
jazdu klientów Biur Karier, a zwłaszcza na uwrażliwieniu ich na istnienie różnic 
kulturowych i zjawisk towarzyszących przekraczaniu granic.
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Międzykulturowość a poradnictwo transnacjonalne
Międzykulturowość zaistniała w poradnictwie w dużym nasileniu po wejściu Pol-
ski do Unii Europejskiej. Wraz z otwarciem granic pojawiły się osoby potrzebujące 
pomocy związanej z wyjazdem zagranicznym bądź pomocy w zaadoptowaniu się 
w naszym kraju. Dziś, po kilku już latach przynależności do wspólnoty, wyjazdy 
w inne obszary kulturowe nadal pozostają atrakcyjnymi dla polskich studentów 
i absolwentów, a z drugiej strony, także Polska stała się atrakcyjnym miejscem dla 
ludzi pochodzących z innych krajów. Wielokulturowość stała się więc w naturalny 
sposób obszarem zainteresowań i działalności doradców zawodu, pracujących 
w różnych instytucjach, w których realizowane jest poradnictwo zawodowe.
Chciałabym w tym miejscu zaznaczyć, że w zależności od tego, jakiego 
klienta z obszaru wielokulturowości będzie przyjmował doradca, można mówić 
o poradnictwie międzykulturowym bądź poradnictwie transnacjonalnym. 
Poradnictwo międzykulturowe defi niowane jest przez Amerykańskie Stowa-
rzyszenie Doradców (American Counseling Assocation – ACA) jako sposób poma-
gania, w ramach którego doceniane są pozytywy wynikające z istnienia różnic po-
między ludźmi. Wspiera ono godność jednostki, umacnia ją w poczuciu własnej 
wartości, pozwala jej rozpoznać własny potencjał typowy tylko dla niej, powstały 
w jedynym w swoim rodzaju kontekście historycznym, kulturowym, ekonomicz-
nym, politycznym i psychospołecznym (www.counseling.org).
Istnieje jednak możliwość rozumienia poradnictwa międzykulturowego 
w szerokim, jak i wąskim ujęciu. Jak zaznacza Herring (1997), w rozumieniu sze-
rokim, właściwie każde spotkanie doradcze jest w pewnym znaczeniu spotkaniem 
przedstawicieli różnych kultur, gdyż zarówno klient, jak i doradca reprezentują 
inne, różne wartości, a także pochodzą z różnych środowisk. Przykładem może 
być osoba niepełnosprawna, będąca obywatelem danego kraju, który reprezentuje 
swoją kulturę etniczną, kulturę osób niepełnosprawnych oraz kulturę płci. Do-
radca również reprezentuje swoją kulturę etniczną, kulturę zawodową i kulturę 
płci. W takim szerokim ujęciu wszystkie relacje poradnicze i doradcze są w jakimś 
sensie międzykulturowe. Dla określenia tak pojmowanego doradztwa używa się 
niekiedy terminu diversity counselling, czyli doradztwa zorientowanego na różnice. 
W rozumieniu wąskim, pojęcie międzykulturowości odnosi się jedynie do sytua-
cji spotkania przedstawicieli różnych grup narodowych bądź etnicznych (tamże).
Z kolei poradnictwo transnacjonalne to idea niesienia pomocy ludziom, któ-
rzy wyjeżdżają za granicę z zamiarem powrotu, jest programem pomocy doraźnej 
i profi laktycznej dla obywateli zorientowanych na przemieszczenia międzynaro-
dowe. Poradnictwo transnacjonalne jest formą pomocy skierowaną do obywateli 
danego kraju, którzy nie przestają być jego obywatelami przez sam fakt bycia poza 
jego granicami państwowymi (Bańka 2006). W przeciwieństwie do wąskiego ro-
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zumienia międzykulturowości, w sytuacji doradczej spotykają się tutaj przedsta-
wiciele tego samego narodu.
Pomimo tego, iż mój tekst dotyczy klientów i doradców pochodzących z tego 
samego obszaru kulturowego i etnicznego, będę się posługiwać pojęciem porad-
nictwa międzykulturowego. Bliskie jest mi rozumienie tego terminu w ujęciu sze-
rokim, czyli jako spotkanie dwóch osób, różniących się chociażby wyznawanymi 
wartościami. Ponadto, osobiście traktuję międzykulturowość i kompetencje mię-
dzykulturowe w poradnictwie zawodowym jako obecne i niezbędne w każdym 
spotkaniu i rozmowie dotyczącej przekroczenia granic kulturowych, zarówno 
przez obywateli naszego kraju, jak i obcokrajowców. To przekraczanie granic do-
tyczy osób wyjeżdżających, a także powracających z zagranicy oraz osób z innych 
kultur, decydujących się pozostać na terenie naszego państwa.
Obserwacja i doświadczenie, jakie zdobywam w pracy z klientami, skłoniły 
mnie do refl eksji nad zjawiskiem „wędrówek”, czyli wyjazdów i powrotów naszych 
klientów. 
Specyfi ka poradnictwa dla „wędrowców” – 
osób wyjeżdżających za granicę
W dzisiejszym, ponowoczesnym świecie praca (dobrze płatna, za godne pienią-
dze), tak jak i inne „dobra”, jest jedną z wielu rzeczy, które można posiadać, czy też 
zdobyć. Jest wyznacznikiem szczęścia, dobrobytu, a także tożsamości człowieka. 
To właśnie posiadanie odpowiednio wynagrodzonej pracy jest „przyporządko-
waniem” do danej grupy społecznej i wyznaczeniem statusu społecznego i, co się 
z tym wiąże, przyzwoleniem do funkcjonowania w społeczeństwie na właściwej 
pozycji. Pozwala nam na bycie „w” i „ze” społeczeństwem, a nie z boku czy „na 
marginesie”. Aby utrzymać się na pozycji „w”, człowiek podejmuje się wielu spo-
sobów na zabezpieczenie swojego szczęścia, tak więc decyduje się na niezbędne 
kształcenie z danego obszaru zainteresowań zawodowych, które pozwoli wejść czy 
utrzymać się na rynku pracy, gdy to nie wystarcza, dokształca się poprzez różne 
dostępne formy, np. studia podyplomowe, kursy itp. Podążając za zmianami, aby 
być nadal atrakcyjnym pracownikiem, niejako zmuszony jest do pogoni za nie-
ustannie zmieniającą się rzeczywistością. Podnosząc swoje kwalifi kacje, chce pod-
nieść wartość swojej pracy, licząc, iż pracodawca doceni to odpowiednim wyna-
grodzeniem.
W mojej pracy zawodowej jakże często spotykam się z rozgoryczonymi 
klientami, którzy jako solidnie wykształceni młodzi ludzie nie mogą odnaleźć się 
na rynku pracy. Jak często słyszę: po co straciłem tyle pieniędzy na naukę, skoro 
spawacze zarabiają trzy razy tyle, co ja; czy też studiowanie było bez sensu, tyle lat 
i tyle pieniędzy, a teraz pracuję jako kasjerka za tysiąc złotych; jak ja mam się utrzy-
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mać za dziewięćset złotych we Wrocławiu, spłacając jeszcze kredyt studencki?; moja 
praca nie pozwala mi na godne życie, zarabiam przecież nie całe tysiąc złotych. Ta-
kie wypowiedzi przepełnione są żalem, smutkiem, brakiem nadziei na polepsze-
nie swojej sytuacji. Wypowiedzi te charakterystyczne są dla osób, które najczęściej 
podejmują decyzję wyjazdu za granicę.
Nie są one w stanie zaakceptować sytuacji na rynku pracy, nie chcą bądź 
nie mogą, gdyż sytuacja fi nansowa na to nie pozwala, podjąć się stażu, praktyk 
w danej instytucji. Liczyli na to, iż kiedy skończą studia, będą mogli podjąć pracę 
za godne pieniądze w wybranym przez siebie obszarze, a tutaj stykają się z rzeczy-
wistością, która nierzadko okazuje się mniej barwna, niż ta, która istniała w ich 
świadomości. 
Chciałabym jednak zaznaczyć, że największy problem z odnalezieniem się 
na rynku pracy po skończonych studiach mają osoby, które podczas swojej edu-
kacji nie podejmowały się praktyk czy staży studenckich, czyli, generalnie rzecz 
ujmując, nie podejmowały aktywności zawodowej związanej z kierunkiem stu-
diów. Osoby te cechuje bardzo wysoki poziom frustracji, nie są w stanie pogo-
dzić się z polską rzeczywistością, nie widzą innego wyjścia niż wyjazd za granicę. 
Moi klienci to osoby, które najczęściej wiedzą już, gdzie chcą pojechać, decydują 
się na wyjazd do Anglii czy Irlandii, gdyż ktoś z osób bliskich już tam przebywa 
i pomoże znaleźć pracę. Często nie zależy im na tym, jakiego rodzaju pracę będą 
wykonywać. Jak sami mówią: wolę pracować w Anglii na zmywaku, ale za nor-
malne pieniądze; chcę żyć godnie jak człowiek, więc mogę być sprzątaczką w Irlan-
dii. Nie ma więc znaczenia, jaka to będzie praca, istotne są pieniądze, jakie uczci-
wie  zarobią.
Osoby te nie potrzebują ode mnie prawie żadnej pomocy. Jeśli już przyjdą, 
to ewentualnie w celu skonsultowania życiorysu zawodowego w formie obo-
wiązującej w UE (Europass CV) lub w celu otrzymania adresów konkretnych 
instytucji mogących pomóc za granicą. Nie oczekują niczego więcej, gdyż uwa-
żają, że wszystko już wiedzą, w ich przekonaniu są gotowe do wyjazdu. Niestety 
w rzeczywistości często okazuje się, iż posiadają jedynie bardzo podstawową wie-
dzę na temat kraju, do którego chcą wyjechać. Nie myślą o tym, iż ich wyjazd 
to wkroczenie w zupełnie inną kulturę. Brak im refl eksyjności, zatrzymania się 
na moment i przyjrzenia się tej decyzji z nieco innej strony. Klienci skupiają się 
na sprawach formalnych, a nie uświadamiają sobie, że wkroczą w „obcą”, „inną” 
kulturę, z innym bagażem doświadczeń i spuścizną kulturową, wkroczą w świat 
odmienny, inny i obcy. 
Uważam, iż w związku z bardzo dużą liczbą osób decydujących się na wy-
jazdy istnieje potrzeba, czy wręcz konieczność, uświadamiania ludziom różnic 
kulturowych. Istotne są, rzecz oczywista, porady związane z przygotowaniem do-
kumentów Europass oraz Siecią EURES, a także informacje dotyczące formalno-
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ści w związku z pracą i życiem za granicą i o tym należy również pamiętać przy 
kontakcie z osobą wyjeżdżającą, czy też przy planowaniu warsztatów dotyczących 
pracy/nauki za granicą. Jednakże widzę duże zapotrzebowanie na tworzenie war-
sztatów dla osób wyjeżdżających, które dotyczyłyby kompetencji międzykulturo-
wych oraz zjawiska akulturacji i sposobów radzenia sobie z nową sytuacją.
Jak wcześniej wspominałam, osoby decydujące się na wyjazd najczęściej 
mają podstawową wiedzę dotyczącą spraw formalnych, zdarza się, że mają już na-
pisane dokumenty w języku obcym i posiadają niezbędne informacje dotyczące 
instytucji, do których mogą się udać w momencie poszukiwania pracy w innym 
kraju. Informacje podstawowe znaleźć można zwłaszcza w Internecie na forach, 
które skupiają osoby przebywające za granicą i chcące do nich dojechać. To właś-
nie w tym miejscu „specjaliści” (czyli osoby mieszkające i pracujące za granicą) 
radzą tym, którzy niebawem do nich dołączą. Opowiadają o trudnościach, o za-
bawnych sytuacjach, o Anglikach, Irlandczykach, czyli o mieszkańcach kraju, mó-
wią o tym, że nie raz jest bardzo ciężko, ale warto, bo tam opłaca się żyć (www.
londek.pl). Nikt jednak nie porusza kwestii kultury i „inności” kraju goszczącego. 
Problem ten najczęściej nie istnieje w świadomości osób, które w pogoni za god-
nym życiem decydują się na wyjazd.
Dlatego też uważam, iż uświadamianie istnienia różnic kulturowych jest za-
daniem doradców pracujących z taką grupą klientów.
Powyżej wspominałam o osobach, które wyjeżdżają za granicę w celach za-
robkowych, nie chciałabym jednak zapomnieć czy pominąć grupy innych osób, 
a mianowicie studentów, którzy w ramach stypendium udają się poza granice 
naszego kraju, aby kontynuować naukę w obcych uczelniach. Stypendia ich do-
tyczą takich krajów, jak Anglia, Czechy, Norwegia i inne. Niestety osoby te bar-
dzo rzadko trafi ają do Biura Karier w celu uzyskania jakiejkolwiek pomocy, 
a w związku z tym nie ma możliwości bezpośredniej rozmowy przygotowującej 
ich do wejścia w inną kulturę. Stworzenie warsztatu dotyczącego wielokulturowo-
ści, adresowanego do tej konkretnej grupy odbiorców byłoby w moim przekona-
niu bardzo przydatną i niewątpliwie potrzebną formą pomocy doradczej.
Zarys programu pomocy dla osób wyjeżdżających za granicę
Kładąc szczególny nacisk na stworzenie planu pomocy w formie warsztatu, za-
równo dla osób, które chcą podjąć pracę, jak i naukę za granicą, przedstawię poni-
żej koncepcję zajęć, zaznaczając wyraźnie obszary, niezbędne do omówienia. 
Praca, jaką chciałabym zaproponować, w moim przekonaniu powinna prze-
biegać w oparciu o tzw. cykl Kolba, czyli uczenie się przez doświadczenie. 
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Rysunek 1. Uczenie się przez doświadczenie wg Kolba.
Punktem wyjścia, według Kolba, jest sfera doświadczeń każdego z uczestni-
ków, następnie refl eksja i wyciąganie wniosków oraz „obudowanie” ich konkretną 
wiedzą, a na zakończenie – wzbogacenie działań poprzednimi elementami (Piegat-
-Kaczmarczyk 2007).
Rozpoczynając pracę z grupą, nie można pominąć części poświęconej ćwi-
czeniom integrującym. Już w tej części warto nawiązać do kultury, np. poprzez od-
woływanie się do znaczenia imion, czy też do korzeni pochodzenia. Ma to na celu 
zintegrowanie grupy, ale jednocześnie pokazanie, że choć jesteśmy mieszkańcami 
jednego obszaru kulturowego, to możemy różnić się chociażby ze względu na po-
chodzenie bądź pochodzenie/znaczenie imion.
Po ćwiczeniu integrującym i zebraniu oczekiwań grupy możemy przejść 
do omawiania najbardziej ważnych kwestii. Niezbędnym elementem, który warto 
poruszyć, jest, moim zdaniem, poddanie refl eksji terminu „kultura”. Możemy po-
służyć się wieloma sposobami rozumienia tego terminu, jednak warto skupić się 
dwóch koncepcjach, które w sposób metaforyczny przedstawiają pojęcie kultury.
Pierwsza z nich jest koncepcją kultury jako góry lodowej (Martinelli 2000). 
Autorzy jej zwracają uwagę na fakt, że góra ta składa się z dwóch części: wierz-
chołka nad powierzchnią wody i niewidocznej podstawy pozostającej pod wodą. 
To, co widzimy gołym okiem, stanowi tylko niewielką część całej góry, której po-
zostałą, znacznie większą część możemy zobaczyć tylko wtedy, kiedy zdecydujemy 
się na podróż łodzią podwodną bądź jako nurek udamy się w nieznane części pod-
wodnego świata. Tak jest również z kulturą, gdyż jako całość składa się z dwóch 
rodzajów elementów: jedne są widoczne „gołym okiem” (uświadomione), a dru-
gie niewidoczne, ukryte (nieuświadomione).
Elementy, które są widoczne, to na przykład sztuka, język, kuchnia, styl ubie-
rania się oraz wszystko to, co nazwać możemy symboliką danego kraju. Elementy, 
które znajdują się pod wodą, to fundamenty kultury, to wszystko to, czego nie 
dostrzegamy, będąc tylko chwilowym gościem w danym kraju, np. mowa ciała, 
wzorce kontrolowania emocji, mimika, rozwiązywanie problemów, role płciowe, 
role związane z klasą społeczną i inne. Elementy kultury, które znajdują się „pod 
powierzchnią wody”, to praktyki specyfi czne dla danej kultury – uczymy się ich 
automatycznie i najczęściej bezrefl eksyjnie (Olczak 2006).
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Kolejna z metafor porównuje kulturę do cebuli, która składa się z wielu 
warstw (Hofstede 2000). W samym środku znajduje się rdzeń, który otoczony jest 
kolejnymi warstwami miąższu i skórki. Aby kulturę zrozumieć, trzeba odsłaniać 
kolejne warstwy. Dopiero wówczas dotrzemy i będziemy mogli poznać wnętrze, 
kiedy poodsłaniamy warstwy zewnętrzne.
Zastosowanie powyższych metafor, odnoszących się do terminu kultury, po-
zwala w jasny sposób pokazać i zrozumieć, iż to, co widoczne „gołym okiem” przy 
krótkim kontakcie z reprezentantem innego kraju, to tylko niewielka część zasobu 
kulturowego danego człowieka. Istotne jest nabycie świadomości istnienia głębi 
czy rdzenia kulturowego, do którego odkrycia należy dążyć w kontaktach z oso-
bami z innego obszaru (Olczak 2006). 
Kolejną, istotną kwestią, o której należy pamiętać, jest wprowadzenie i zapo-
znanie uczestników z różnicami kulturowymi. Osoba, która decyduje się na wy-
jazd zagraniczny, musi mieć świadomość odmienności kulturowych. W tym celu 
można posłużyć się koncepcjami wymiarów kultury, czyli cech, pod względem 
których poszczególne kraje mogą być porównywane. Dzięki nim można klasy-
fi kować poszczególne kultury i ich członków. Służą one porównaniu zachowań, 
a także pokazują, jak przedstawiciele odmiennych kulturowo światów odnoszą się 
do takich kategorii, jak: czas, otoczenie, zadania życiowe, role płciowe i społeczne 
oraz relacje międzyludzkie i rządzące nimi reguły (tamże). 
Posługując się wymiarami kultury, możemy uświadomić uczestnikom war-
sztatu, skąd biorą się różnice i w jaki sposób wpływają na życie codzienne. Mo-
żemy im pokazać, że znajomość wymiarów kultury i postrzeganie świata ze świa-
domością ich istnienia może ułatwić i diametralnie zmienić nasze życie w „obcym” 
kraju. 
Z. Rejmer -Ronowicz porównuje wymiary kultury do systemu południków 
i równoleżników, gdyż tak, jak przy pomocy siatki geografi cznej możemy zlokali-
zować miejsce na kuli ziemskiej, tak też na podstawie wymiarów kultury możemy 
przewidzieć i określić, jaki sposób zachowania się w danej sytuacji będzie cha-
rakterystyczny dla osób z określonego kontekstu kulturowego (2007). Znajomość 
wymiarów kultury jest nam zatem potrzebna, aby sprawnie poruszać się w tym 
niełatwym świecie wielokulturowości, dlatego też jest to element warsztatu, który 
musi być solidnie opracowany i przećwiczony przez grupę zainteresowanych wy-
jazdem osób.
Po zapoznaniu i uświadomieniu sobie różnic kulturowych, a także samej kul-
tury można przejść do analizy zjawiska „szoku kulturowego”. Dotyczące go ćwicze-
nia warsztatowe mają na celu przybliżenie i uporządkowanie przeżywanych przez 
migrantów trudności i mechanizmów jego powstawania. „Szok kulturowy”, ina-
czej nazywany „stresem kulturowym”, jest efektem długofalowego procesu akultu-
racji, podczas którego osoba dorosła uczy się na nowo wartości, norm i zasad oraz 
przystosowania się do nowej kultury. Dotyczy on osób wyjeżdżających na dłuższy 
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czas za granicę. Proces ten jest dla większości doświadczających go osób bardzo 
obciążający, zarówno psychicznie, jak i fi zycznie. Nowe otoczenie, oprócz niezna-
nych dla organizmu bodźców – zapachów, dźwięków, kształtów, do których cały 
organizm musi przywyknąć, pełne jest też niejasnych sytuacji społecznych oraz 
nowych wyzwań, takich jak tęsknota za domem i zorganizowanie na nowo ży-
cia codziennego, co nie jest rzeczą łatwą w „obcym” świecie. Jednym z trudniej-
szych etapów tego procesu jest czasowe wejście osoby dorosłej w rolę uczącego się 
dziecka (Kownacka 2006; Kownacka, Kempska 2001). Istnieje wiele zjawisk, które 
utrudniają migrantowi codzienne życie, m.in. jest to brak kompetencji kulturo-
wych, a więc kompetencji w zakresie życia codziennego i interakcji społecznych, 
a co się z tym wiąże, poczucie wstydu i bezradności w nowych sytuacjach. Do tego 
dochodzi jeszcze narastająca tęsknota za domem i bliskimi, którzy zostali w kraju, 
oraz niejednokrotnie brak znajomości języka – podstawowego narzędzia komu-
nikacji. Wszystko to powoduje rosnącą frustrację i poczucie zagubienia oraz nie-
możność realizowania celów i zaspakajania potrzeb, takich jak: wynajęcie miesz-
kania czy poszukiwanie pracy.
W literaturze przedmiotu jest wiele opisów przebiegu procesu szoku kultu-
rowego. Jednak najbardziej znana jest koncepcja krzywych akulturacji, w ramach 
której opracowano trzy modele przebiegu tego zjawiska. Są nimi: model „U”, 
„J” i „W”. Pierwszy z wymienionych zakłada, że na samym początku dobrostan 
psychiczny migranta jest bardzo wysoki, następnie systematycznie się pogarsza, 
po czym wraca do poziomu wyjściowego, a więc układa się w kształt litery „U” 
lub „V” (Stewart, Mendenhall 1991). Drugi model przedstawia sytuację, kiedy 
samopoczucie migranta najgorsze jest na początku, a później systematycznie się 
poprawia, tak więc krzywa układa się w kształt litery „J” (tamże). Ostatni model 
zakłada, że szok kulturowy powraca wielokrotnie, a samopoczucie migranta przez 
cały czas poprawia się i pogarsza, nawet podczas wieloletniego pobytu w kulturze 
przyjmującej. Model ten opisuje także jeszcze jeden proces – zjawisko powrot-
nego szoku kulturowego, czyli procesu readaptacji do kultury ojczystej po dłuż-
szym pobycie za granicą (tamże; Szopski 2005).
Model „U” charakteryzuje się największą ilością faz, w ramach których za-
wiera różnorodność możliwych doświadczeń, przeżyć i zachowań migranta (Kow-
nacka 2007).
Faza pierwsza, nazywana miesiącem miodowym, to okres, w którym trud-
ności są nieodczuwalne, a nawet jeżeli zauważalne, to są traktowane z humorem. 
Kolejna faza – obserwator, w tym czasie obcokrajowiec nie czuje się częścią danej 
kultury, ale obserwuje ją z pewnego dystansu, próbując rozszyfrować jej zawiłości. 
Fazą trzecią jest faza uczestnika. Osoba odmienna kulturowo próbuje przetrwać 
w otaczającym ją chaosie, zaspokoić swoje potrzeby i uzupełnić pojawiające się 
defi cyty. Jako czwarta występuje faza szoku. Jest to najtrudniejszy okres, w którym 
pojawia się przeciążenie fi zyczne i psychiczne, stany depresyjne, choroby, nerwo-
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wość, a nawet zachowania ryzykowne. Kolejną jest faza zdrowienia, nazywana fazą 
adaptacji, występuje w wyniku pogodzenia się imigranta z otaczającą rzeczywi-
stością, która okazała się inną i bardziej skomplikowaną od pierwotnych wyobra-
żeń. Teraz ocenia swoje możliwości i wyznacza cele w sposób bardziej racjonalny. 
Zaczyna organizować swoje życie w sposób podnoszący poczucie bezpieczeństwa. 
Ostatnią fazą szoku kulturowego jest faza mistrzostwa, w której to obcokrajowiec 
poznaje i zaczyna rozumieć kulturę kraju goszczącego oraz nabywa kompetencje, 
które pozwalają mu na skuteczne funkcjonowanie (Kownacka 2006).
Powyższy, syntetyczny opis zjawiska szoku kulturowego, pokazuje istotę 
i ważność tego procesu. Jak wcześniej wspominałam, jest to doświadczenie nie-
jednokrotnie bardzo obciążające fi zycznie oraz psychicznie. Świadomość istnienia 
takiego okresu w życiu migranta może pomóc mu w bardziej solidnym przygoto-
waniu się do wyjazdu, a także w przyszłości w łagodzeniu przebiegu szoku kultu-
rowego.
Podsumowanie
Kultura i jej koncepcje, różnice kulturowe i wymiary kultury oraz zjawisko szoku 
kulturowego i akulturacji są w moim przekonaniu tymi elementami, które po-
winny znaleźć się w programie pomocy doradczej dla osób wyjeżdżających. 
A biorąc pod uwagę fakt, iż poradnictwo dla osób wyjeżdżających jest sprawą bar-
dzo pilną, warto skupić się tylko na najważniejszych aspektach związanych z „wę-
drówką”.
Można mieć nadzieję, że uświadomienie i uwrażliwienie uczestników na ist-
nienie różnic kulturowych oraz pobudzenie do refl eksji nad własną kulturą po-
zwoli im na odpowiednie przygotowanie się do wyjazdu, zrozumienie istoty in-
ności kulturowej. Pozwoli też potencjalnym migrantom na łatwiejsze poruszanie 
się w labiryncie różnorodności kulturowej. Wiedza zdobyta na takich warsztatach 
może stać się pomocną w przechodzeniu przez kolejne fazy szoku kulturowego, 
co przyczynić się może do łagodzenia całego procesu, a tym samym zrealizowanie 
celu pomocy doradczej. 
Stworzenie kompleksowej pomocy jest, moim zdaniem, podstawą poradni-
ctwa grupowego w dobie ciągłych wyjazdów i przekraczania granic nie tylko te-
rytorialnych, ale i przede wszystkim kulturowych. Albowiem życie z różnicami, 
na jakie niewątpliwie decyduje się osoba wyjeżdżająca, jest sztuką, która podobnie 
jak inne sztuki wymaga nauki i ćwiczeń (Bauman 2006, s. 164).
Marta Cygan
Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wrocławiu, Biuro Karier
Poradnictwo dla „wędrowców” (osób 
powracających z zagranicy) – nowe wyzwanie 
dla doradcy w Akademickim Biurze Karier
Wprowadzenie
Jedną z cech charakterystycznych współczesnego świata jest duża intensywność 
fal migracyjnych. Dodatkowo, procesy, takie jak globalizacja czy otwieranie gra-
nic przez coraz większą liczbę państw, sprawiają, że migracja ludności w ciągu 
najbliższych lat będzie się nasilała. Zjawisko to ma duże znaczenie dla poradni-
ctwa, gdyż przekraczanie granic przez ludzi sprawia, że do doradcy trafi ają nowe 
grupy klientów: osoby, które imigrują do Polski, osoby, które planują wyjazd 
za granicę, oraz osoby, które do naszego kraju z emigracji powracają. W litera-
turze przedmiotu tylko w nielicznych publikacjach (Bańka 2006; Giddens 2000) 
można zaleźć wzmiankę o tym, że osoby powracające do kraju z zagranicy po-
trzebują pomocy i wsparcia w ponownym odnalezieniu się we własnej kulturze. 
Po fali wyjazdów emigracyjnych młodych osób, która miała miejsce (i ma nadal) 
po naszym wejściu do Unii Europejskiej, nadszedł czas coraz częstszych powro-
tów, a wraz z nimi pojawiają się nowe wyzwania i nowe zadania dla doradców: po-
moc osobom powracającym z emigracji. Bardzo trudno jest mi określić skalę tego 
zjawiska, niemniej jednak dla mnie jako doradcy w Akademickim Biurze Karier 
(ABK) jest to zjawisko coraz bardziej widoczne. 
„Wędrowcami” będę nazywać osoby, które z różnych przyczyn wyjechały 
za granicę, a po jakimś czasie wracają do kraju. I ten element – powrót – będzie 
dla mnie i dla moich dalszych analiz kluczowy. W swojej wypowiedzi skoncen-
truję się głównie na doświadczeniach ludzi młodych, studentów i absolwentów, 
gdyż to oni – jako klienci Akademickich Biur Karier – najczęściej zwracają się 
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do nas po pomoc i wsparcie. W swojej pracy chciałabym podjąć próbę znalezienia 
odpowiedzi na pytania: 1) jakich trudności może doświadczać osoba powracająca 
do kraju z dłuższego pobytu za granicą? 2) w jaki sposób doradca może pomóc 
takiej osobie w pokonaniu tych trudności? Swoją wypowiedź oprę o literaturę 
fachową, własne doświadczenia w pracy z klientami – imigrantami oraz opinie 
innych doradców, z którymi rozmawiałam na ten temat. Postaram się też przed-
stawić specyfi kę poradnictwa dla osób powracających do kraju oraz zaproponuję 
formy pomocy, które doradca może tym osobom zaoferować.
Specyfi ka poradnictwa dla „wędrowców” – osób powracających 
do kraju po dłuższym pobycie za granicą
Sytuacja młodych osób wyjeżdżających za granicę jest sytuacją trudną. Prze-
kraczanie granic kulturowych, przeżywanie szoku kulturowego1, radzenie sobie 
w warunkach do tej pory nieznanych, nawet mimo świetnej znajomości języka 
nie jest dla młodego człowieka zadaniem łatwym. Ponadto, dość często realia ży-
cia na emigracji układają się odwrotnie niż marzenia i oczekiwania, zmuszając 
część młodych osób do planowanego lub nieplanowanego powrotu. Warto pamię-
tać o tym, że bez względu na przyczynę, powrót do domu staje się dla wielu osób 
przebywających przez dłuższy czas w innej kulturze tzw. odwrotnym szokiem 
kulturowym (Marx 2000, s. 192). Większość ludzi traktuje szok kulturowy jako 
doświadczenie, które jest intensywne, ale trwa krótko. Tylko niewiele osób zdaje 
sobie sprawę z tego, że efekty tego zjawiska mogą być dużo głębsze, a ich oddzia-
ływanie będzie długotrwałe, jeżeli nie zostaną podjęte wysiłki zmierzające do ich 
zniwelowania. 
Objawy szoku kulturowego, które zostały szeroko opisane w literaturze 
przedmiotu, analogicznie występują też w powtórnym szoku kulturowym. I są to: 
radosne podniecenie, niepewność dotycząca tego, co należy robić, niepokój i mar-
twienie się, frustracja, poczucie izolacji, bezradność, obniżenie wydajności pracy 
(tamże, s. 28).
Większość z tych symptomów obserwuję u osób, które w naszym Biurze Ka-
rier szukają pomocy i wsparcia po powrocie z zagranicy. Najczęściej są to młode 
osoby, które wyjechały za granicę w poszukiwaniu pracy, rzadziej te, które wyje-
chały tam studiować. Ale zarówno jedne, jak i drugie wracają i mają duże trudno-
ści w powtórnym odnalezieniu swojego miejsca w naszej kulturze, w swoim śro-
1 Termin „szok kulturowy” został wprowadzony przez antropologa Karla Oberga w 1960 roku. Ba-
dacz ten wyjaśnił, jakie są symptomy tego zjawiska, oraz opisał proces adaptowania się do innej 
kultury.
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dowisku, wśród swoich bliskich i w końcu na naszym rynku pracy. Uogólniając, 
sytuację osób powracających z zagranicy najlepiej ujmuje słowo „zagubienie”2. 
Młode osoby, które wyjeżdżały za granicę, najczęściej traktowały ten wyjazd 
jako jedyne wyjście z trudnej sytuacji, jaką było przejście (tranzycja) ze świata 
edukacji do rynku pracy. Najczęściej nie widziały dla siebie perspektyw na na-
szym polskim rynku pracy, nie chciały na niego w ogóle wchodzić – zniechęcało 
ich samo długie poszukiwanie pracy, niejasne zasady rekrutacji, niepewność i nie-
stałość zatrudnienia, ryzyko zostania oszukanym lub wykorzystanym przez pra-
codawcę i w końcu, a może przede wszystkim – niskie pensje, które najczęściej 
są oferowane młodym absolwentom. Ich powroty są najtrudniejsze. Tacy klienci 
potrzebują nie tylko wsparcia w uporaniu się z powtórnym szokiem kulturowym, 
ale także pomocy w nabyciu konkretnych umiejętności niezbędnych do wejścia 
na rynek pracy.
Problem ten dotyka też studentów, którzy ostatni semestr/rok spędzili 
na studiach za granicą. Po powrocie na macierzystą uczelnię otrzymują informa-
cję z dziekanatu o konieczności odbycia obowiązkowej praktyki lub też chcą sami 
poszukać dla siebie praktyki/czy pracy. Ich koleżanki i koledzy niejednokrotnie 
wykorzystali wakacje, żeby taką praktykę odbyć, najczęściej w zaprzyjaźnionych 
placówkach lub u zaprzyjaźnionych osób. Oni pozostali w starym miejscu.
Moja klientka, studentka Akademii Ekonomicznej, która znalazła się w po-
dobnej sytuacji, trafi ła do naszego ABK kompletnie zdezorientowana. Brakowało 
jej informacji, gdzie może taką praktykę odbyć, nie wiedziała, jakie fi rmy na na-
szym lokalnym rynku zajmują się działalnością, którą była zainteresowana, nie 
potrafi ła także napisać dokumentów aplikacyjnych ani rozpocząć i zaplanować 
poszukiwań. Miała także wiele pytań odnośnie do różnego rodzaju kwalifi kacji 
i dyplomów, które udało jej się zebrać w trakcie wyjazdu, a których użyteczności 
w polskich realiach nie potrafi ła ocenić. 
Bardzo często u osób powracających z zagranicy poczuciu zagubienia towa-
rzyszy ogromny niepokój: czy dam radę sprostać nowej sytuacji, w której się zna-
lazłam? Czy znajdę pracę? O co tak właściwie chodzi z tym CV? Czy będę umiał 
dobrze się zaprezentować na rozmowie kwalifi kacyjnej? Czy za wynagrodzenie, 
które otrzymam, będę w stanie się utrzymać we Wrocławiu? Te pytania zadają 
mi najczęściej moi klienci. 
Oczywiście stopień odczuwania i przejawiania niepokoju jest cechą indy-
widualną. Jeśli wierzymy we własne siły i umiemy sobie radzić w trudnych sy-
tuacjach, będziemy czuli się mniej zaniepokojeni, ale jeśli taką sytuację odczu-
wamy jako zagrożenie, ponieważ brakuje nam wiary w nasze możliwości, stopień 
niepokoju będzie bardzo wysoki. Osoby, które wracają z zagranicy – szczególnie 
2 Według Uniwersalnego Słownika Języka Polskiego, przymiotnik „zagubiony” oznacza: taki, który 
znalazł się w nieznanym miejscu lub trudnej sytuacji i nie wie, jak postąpić, co robić; zdezoriento-
wany (2003, t. IV, s. 786).
V – DORADCA WOBEC WIELOKULTUROWOŚCI 267
jeśli jest to powrót wcześniejszy, niż początkowo planowały – odczuwają bardzo 
duży niepokój, lęk przed nową sytuacją, która jest dla nich nieznana. Dużą trud-
ność sprawia fakt, że pobyt za granicą, gdzie np. wykonywali pracę poniżej swo-
ich kwalifi kacji, niezwiązaną z zawodem, traktują jako swego rodzaju porażkę. 
Nie wiedzą, czy przyznawać się potencjalnemu pracodawcy do tego, a jeśli nie, to 
co zrobić z kilkumiesięczną lub dłuższą przerwą w życiorysie? Zdarza się, że zde-
cydowali się na wyjazd, przerywając studia, teraz mają problem, jak na nie wró-
cić, jak kontynuować edukację? Czasami problemy zawodowe splatają się z osobi-
stymi, dodatkowo komplikując i tak trudną sytuację młodej osoby powracającej 
z emigracji.
Na podstawie obserwacji i doświadczenia, które zdobywam pracując z „wę-
drowcami”, mogę zaryzykować stwierdzenie, że osoby przeżywające powtórny 
szok kulturowy mają kłopoty z planowaniem i zarządzaniem czasem, szczególnie 
w obszarze planowania dalszej ścieżki kariery edukacyjno -zawodowej. Zamiast 
przyjąć postawę aktywną, polegającą na podejściu systematycznym i na przewi-
dywaniu potencjalnych problemów, osoby takie stają się reaktywne, niezdolne 
do podjęcia samodzielnej decyzji i zainicjowania działania. Do tego dochodzi fru-
stracja, niemożność zrealizowania wyznaczonych sobie jeszcze za granicą celów 
(często niestety bardziej życzeniowych niż realnych). 
Takie problemy spotkały mojego klienta, który przez 8 lat żył „to tu, to tam”, 
czyli kilka miesięcy w Polsce, a potem 2 -3 lata w Holandii, Anglii, Stanach Zjed-
noczonych. Za każdym razem powrót był dla niego bardzo trudny. Pomimo 
wykształcenia wyższego i biegłej znajomości języka angielskiego nie mógł zna-
leźć w Polsce „odpowiedniej” pracy, denerwowały go „zgorzkniałe miny na uli-
cach”, panujący powszechnie nieporządek, marazm wśród kolegów ze studiów… 
Po kilku miesiącach nieudanych poszukiwań, kiedy kończyły się pieniądze zaro-
bione za granicą i cierpliwość jego najbliższych, pakował plecak i emigrował. Do-
piero czwarty powrót zakończył się dłuższym pobytem w Polsce i otrzymaniem 
pracy w międzynarodowej korporacji, gdzie, dzięki możliwości pracy i przeby-
wania w międzykulturowym środowisku, póki co czuje się dobrze. Myślę, że jego 
historia jest także przykładem na to, że uczucie niepokoju i ciągłe martwienie się, 
co będzie dalej, może też wpływać na nasze kontakty interpersonalne. Osoba pod 
wpływem tych uczuć może być rozdrażniona lub zamknięta w sobie, co utrudnia 
komunikację i nawiązywanie kontaktów z innymi ludźmi. 
Kolejnym problemem, który dotyka młodych ludzi powracających z zagra-
nicy, jest poczucie alienacji. Najprawdopodobniej jego główną przyczyną jest 
oczekiwanie, że znów znajdziemy się w znanym nam otoczeniu oraz uświadomie-
nie sobie, że ulegliśmy zmianom. Dla większości ludzi wielkim wstrząsem jest mo-
ment uświadomienia sobie faktu, że nie są oni tacy sami, jak przedtem, oraz że ich 
przyjaciele i członkowie rodziny nie są w stanie naprawdę zrozumieć ich doświad-
czeń ani tego, o czym mówią (Marx 2000, s. 193). Opowiadanie ludziom, którzy 
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nigdy nie mieszkali za granicą, o swoich doświadczeniach i przygodach może wy-
wołać uczucie wyobcowania. Ludzie o innych zainteresowaniach nie będą chcieli 
słuchać opowieści o wszystkich szczegółach zagranicznej podróży. W rezultacie 
emigrant może poczuć się niezrozumiany, zaniedbany, być może nawet zlekcewa-
żony. Poza tym, młode osoby rozwijają się podczas swojej pracy czy nauki za gra-
nicą, czego mogą nie być świadome osoby z ich otoczenia. Czasem zmienia się ich 
zachowanie, a te zmiany wywołują dezaprobatę w otoczeniu, ponieważ najbliżsi 
spodziewają się zobaczyć tą samą osobę, która wyjechała kilka czy kilkanaście 
miesięcy temu. Z kolei emigranci zakładają, że bliscy, znajomi zareagują na ich 
powrót, doświadczenia, opowieści w określony – pozytywny – sposób, a w rzeczy-
wistości może stać się przecież zupełnie inaczej. Ponadto, przebywając za granicą, 
szczególnie jeśli przeżywamy jakieś sytuacje trudne, możemy idealizować naszą 
ojczyznę, w której „wszystko było lepiej”. Ten nierealistyczny obraz własnego kraju, 
który nosimy w sobie, często nie wytrzymuje konfrontacji z rzeczywistością, stając 
się powodem ogromnego rozczarowania przeżywanego przez emigrantów po po-
wrocie do kraju. Tym bardziej, że nasza rzeczywistość bardzo często jest dla osób 
przebywających przez dłuższy czas za granicą po prostu niezrozumiała. 
Podsumowując, trudności, problemy młodych osób powracających z zagra-
nicy można przedstawić jako: 1. trudności z powtórną reintegracją w środowisku, 
spowodowane przeżywaniem powtórnego szoku kulturowego; 2. nieprzystosowa-
nie własnych sposobów reagowania do nowej sytuacji; 3. niezrozumienie procedur 
administracyjnych (np. związanych z ubezpieczeniem zdrowotnym, zakładaniem 
własnej działalności gospodarczej itp.); 4. trudności z odnalezieniem się na rynku 
pracy, znalezieniem praktyki/pracy.
Zarys programu pomocy dla osób powracających z zagranicy
Doradca zawodu, aby zapewnić swojemu klientowi udany powrót, powinien 
wziąć pod uwagę powrót zarówno w sferze osobistej, jak i zawodowej. Pracując 
z klientem mógłby uprawiać zarówno poradnictwo indywidualne, jak i poradni-
ctwo grupowe, wspomagane przez poradnictwo na odległość. Warto byłoby także 
w taki proces pomocy włączyć psychologa i prawnika, którzy mogliby wesprzeć 
doradcę w tych obszarach pracy z klientem, które przekraczają jego kompetencje. 
Cenne byłoby też umożliwienie osobie powracającej z zagranicy kontaktu z oso-
bami, które znajdują się w podobnej sytuacji (utworzenie grupy wsparcia?). Cały 
proces pomagania mógłby być wspierany przez pośrednictwo pracy, które jest 
jedną ze standardowych usług wszystkich Akademickich Biur Karier. W zależ-
ności od indywidualnych potrzeb i rodzaju trudności, których doświadcza klient, 
mógłby skorzystać z całości lub tylko z wybranych propozycji pomocy. 
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Pierwszy etap pomocy to spotkanie (spotkania) indywidualne klienta 
z doradcą. Jego (ich) celem jest – poza nawiązaniem takiego kontaktu z klien-
tem, który gwarantuje mu poczucie bezpieczeństwa – ustalenie wspólnie z klien-
tem jego potrzeb i oczekiwań oraz weryfi kacja możliwości ich zaspokojenia przez 
doradcę w ABK. Indywidualny proces doradczy powinien obejmować następu-
jące obszary: 1. zebranie informacji podstawowych przez doradcę, dotyczących 
terminu i okoliczności przyjazdu, poprzedniej edukacji i/lub doświadczenia za-
wodowego, zdobytego zarówno w kraju, jak i za granicą, wiedzy i umiejętności 
klienta; 2. analiza sytuacji psychologicznej klienta: powody wyjazdu i powrotu, sy-
tuacja rodzinna, stan emocjonalny w chwili obecnej, zdolność do nauki lub pracy; 
3. ustalenie dalszych planów działania klienta.
Następnie lub równolegle klient mógłby uczestniczyć w zajęciach grupo-
wych. Zajęcia grupowe, wspierające udany powrót w sferze zawodowej, oparte 
na cyklu uczenia się Kolba3, obejmowałyby przykładowo swym zakresem nastę-
pujące problemy: dostarczenie informacji o sytuacji na lokalnym, regionalnym 
i ogólnopolskim rynku pracy, o możliwościach i sposobach poszukiwania pracy/
praktyki; nauczenie się konstruowania dokumentów aplikacyjnych; przygotowa-
nie się do rozmowy kwalifi kacyjnej i całego procesu rekrutacji; poznanie zasad 
efektywnego planowania i zarządzania czasem; rozpatrzenie przepisów doty-
czących zakładania i prowadzenia w Polsce działalności gospodarczej; poznanie 
zasad zabezpieczenia społecznego, m.in. ubezpieczenia, świadczenia rodzinne, 
zasiłki dla bezrobotnych, uznawanie dyplomów i kwalifi kacji, zawieranie umów 
o pracę itp. Z kolei zajęcia grupowe, wspierające udany powrót w sferze osobistej, 
obejmowałyby przykładowo swym zakresem następujące sprawy: uświadomienie 
możliwości pojawienia się powtórnego szoku kulturowego; poznania sposobów 
radzenia sobie ze stresem i trudnymi sytuacjami interpersonalnymi; ustalanie ce-
lów i priorytetów w sferze osobistej; określenie swojego potencjału rozwojowego. 
Ten obszar pracy doradczej mógłby zostać uzupełniony poprzez konsultacje indy-
widualne i pracę metodami 1:1 z klientem, takimi jak np. metoda GROW4. 
Indywidualny proces doradczy mógłby się zakończyć stworzeniem przez 
klienta indywidualnego planu rozwoju, obejmującego zarówno sferę prywatną, 
jak i edukacyjną, oraz zawodową. Przy tworzeniu takiego planu warto pokazać 
klientowi możliwości działań, w których może wykorzystać zdobyte za granicą 
doświadczenie, np. w sektorze organizacji pozarządowych czy działalności spo-
3 Cykl Kolba – model uczenia się, nazywany tak od nazwiska jednego z jego popularyzatorów. 
Według tego modelu, w procesie uczenia się powtarza się cykl złożony z 4 elementów: działania, 
doświadczenia powstałego w wyniku działania, teorii oraz wyciągania wniosków (refl eksji).
4 Metoda GROW (wzrastania) – jeden z najbardziej znanych modeli wykorzystywanych w co-
achingu; składa się z czterech kluczowych elementów, według których przebiega praca klienta 
z coachem. Są to: cel, rzeczywistość, opcje i możliwości, działanie/motywacja.
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łecznej. Myślę, że byłoby to cenne szczególnie dla tych osób, które wracają z za-
granicy z poczuciem porażki czy zmarnowanego czasu. 
Wracając do poradnictwa grupowego, chciałabym zwrócić uwagę na jeszcze 
jeden ważny jego aspekt. Jednym z głównych zadań osoby powracającej z zagra-
nicy jest integracja doświadczeń płynących z okresu pobytu (pracy, nauki, życia) 
za granicą z rzeczywistością w chwili obecnej, z życiem w domu. W tym zadaniu 
młodym ludziom często pomaga właśnie sama rozmowa z innymi ludźmi, którzy 
mają za sobą te same lub podobne doświadczenia, którzy znajdują się w podobnej 
sytuacji. Dzięki niej klienci mogą wspierać się wzajemnie, wymieniać informa-
cjami, dzielić przeżyciami w klimacie bezpieczeństwa i zrozumienia. To zmniejsza 
poczucie alienacji i dezorientacji, którego mogą doświadczać na co dzień osoby 
powracające z zagranicy. Dlatego wydaje mi się uzasadnione, aby każda osoba 
powracająca z zagranicy i poszukująca pomocy miała możliwość uczestniczenia 
w poradnictwie grupowym.
Tak jak już wcześniej wspominałam, w przypadku, kiedy trudności klienta 
przekraczają kompetencje doradcy, do procesu pomocy włączeni zostaliby inni 
specjaliści, tacy jak np. psycholog czy prawnik. Cały proces wspierałoby także po-
średnictwo pracy, stanowiąc pomost łączący poradnictwo zawodowe z rynkiem 
pracy.
Podsumowanie
Podsumowując moją wypowiedź, w której starałam się ukazać trudności, jakie 
spotykają młode osoby powracające do kraju po dłuższym pobycie za granicą, 
oraz formy pomocy, które mogą być takim osobom zaoferowane przez doradcę, 
chciałabym zaznaczyć, że jest to problem w poradnictwie bardzo mało rozpo-
znany i zbadany. Coraz więcej jest natomiast osób, których ten problem dotyka. 
Mam więc nadzieję, że moje przemyślenia, dotyczące poradnictwa dla osób po-
wracających z zagranicy, przyczynią się do podjęcia dyskusji na ten temat i wy-
pracowania konkretnych metod pracy z młodymi osobami, które wracają do Pol-
ski z emigracji. Nie możemy zapominać, że jest to coraz liczniejsza grupa ludzi 
„specyfi cznych”, ludzi, którzy poprzez fakt migracji w każdym miejscu, w którym 
przebywają, pozostawiają cząstkę siebie5.
5 Cytat pochodzi z wypowiedzi jednego z menadżerów biorących udział w badaniach Elizabeth 
Marx (Marx 2000, s. 197).
Iwona Machoń -Pluszczewska
Firma Szkoleniowo – Doradcza Anna Szywała S.C. w Świdnicy
Refl eksje nad praktyką poradniczą doradcy 
w Kanadzie i w Polsce
Kirsti Kerford jest doradcą zawodowym pracującym od pięciu lat na Uniwersy-
tecie Trent w Peterborough w Stanie Ontario w Kanadzie. Pełni rolę koordyna-
tora Centrum Kariery. Dziesięcioletnie doświadczenie zdobyła w poradnictwie 
kariery, pracując między innymi w sektorze edukacji, organizacjach non -profi t, 
w instytucjach rządowych i przedsiębiorstwach. Jest certyfi kowanym doradcą ka-
riery, posiada tytuł magistra edukacji i psychologii doradczej.
Joanna jest doświadczonym doradcą. Pracuje w uczelnianym biurze karier 
od 5 lat. Jest nauczycielem akademickim i doktorantką, ma doświadczenie tre-
nerskie, zawód swój wykonuje z pasją oraz entuzjazmem i również w ten sposób, 
z pozytywną energią, opowiada o poradnictwie kariery. Pragnie pozostać anoni-
mowym doradcą, dlatego będę posługiwać się tylko jej imieniem.
Osoby te dzieli przestrzeń oceanu, różnice kulturowe i język. Ale czy jest coś, 
co je łączy? Jakie są między nimi podobieństwa? Jak rozumieją rolę poradnictwa 
kariery, jakimi teoriami się inspirują? Jakie stosują strategie i metody? Szukam 
odpowiedzi na te pytania w przeczytanym artykule Kirsti Kerford Poradnictwo. 
Dopasuj je do swojej kariery16i w wywiadzie, jaki przeprowadziłam z Joanną.
Defi niując poradnictwo, Kirsti Kerford posłużyła się defi nicjami podanymi 
przez regionalne i krajowe stowarzyszenia zawodowe:
1. Poradnictwo kariery – interpersonalny proces skoncentrowany na uspra–
wnianiu rozwoju zawodowego, który obejmuje wybieranie, przystępowa-
nie, dostosowywanie w życiu zawodowym, robienie postępów oraz łącze-
nie wykonywania zawodu z innymi życiowymi rolami. Proces, w którym 
dąży się do doskonalenia rozwoju osobistego, który wspomaga również 
indywidualną świadomość, dotyczącą zawodów, podejmowania decyzji 
16 Kerford K. (2003) Counselling: Fit In Into Your Career, Trent University, NATCON Papers.
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zawodowych, planowania kariery zawodowej, drogi zawodowej lub in-
nych zagadnień związanych z rozwojem zawodowym (Kanadyjskie Stan-
dardy i Wytyczne 2001).
2. Celem poradnictwa kariery jest usprawnienie umiejętności uczenia się, 
posiadania zainteresowań, przekonań, wartości, nawyków pracy oraz roz-
wój cech indywidualnych, które umożliwiają klientom stworzenie życia 
dającego satysfakcję w stale zmieniającym się środowisku pracy. Zada-
niem doradcy jest promować uczenie się klienta. Zatem doradcy kariery 
mogą być postrzegani jako trenerzy, edukatorzy i mentorzy – a nie tylko 
jako po prostu pośrednicy (Krumboltz 1996). Często termin ‘poradni-
ctwo kariery’ jest używane do opisania całości prac w dziedzinie rozwoju 
zawodowego. Jest wiele innych ważnych aspektów, takich jak: przekazy-
wanie informacji, tworzenie zasobów, rozwijanie i doskonalenie umiejęt-
ności poszukiwania pracy, pisania życiorysów, umiejętności interperso-
nalnych, umiejętności zmiany zawodu i kierowania życiem zawodowym. 
Wszystkie części są ważne. Kiedy różnorodność ta jest uwzględniana 
w strategii, wtedy obszar ten postrzegany jest jako istotny (Kanadyjskie 
Standardy i Wytyczne 2001; Kerford 2003).
Po przeczytaniu defi nicji przedstawionych przez Kristi Kerford zapytałam 
Joannę, jak ona zdefi niuje poradnictwo i jakie według niej są jego cele. Odpowie-
działa następująco: Moja defi nicja poradnictwa? Przede wszystkim poradnictwo ka-
riery jest dla mnie działaniem społecznym, czyli działaniem, które nie może „dziać 
się” tylko w relacji między mną a klientem, tylko musi uwzględniać to, co się dzieje 
w tej relacji wraz z całym kontekstem, w jakim jest zanurzony klient, ale również 
doradca. Jeżeli pomagam klientowi w zaplanowaniu kariery czy w skonstruowaniu 
kariery, to muszę wziąć pod uwagę wszystko, co się aktualnie dzieje w jego życiu. 
Nasze podejście do tego, jak dzisiaj pomagamy ludziom w budowaniu ich życia, po-
winno być bardzo holistyczne. Jeżeli klient na przykład boryka się z takim proble-
mem, jak decyzja o wyjeździe za granicę, bardzo ważne jest to, co tutaj zostawia, 
to nie tylko chodzi o materialną część, ale o przyjaźnie, o znajomych. (…) Dlatego 
też zgadzam się, że poradnictwo teraz jest bardziej poradnictwem kariery, to znaczy 
zmienia się w taki nurt poradnictwa, które musi uwzględniać całe życie, musi doty-
czyć życia. Mówi się o tym, że poradnictwo zmienia się w poradnictwo biografi czne, 
że aby móc pomagać ludziom, najpierw ludzie będą musieli wiedzieć, jak przebiega 
i wygląda ich biografi a. Biografi e są coraz mniej linearne, a kariery są bardzo po-
szatkowane. (…) Na dodatek jest przyzwolenie na to, że możesz mieć różne zawody, 
możesz studiować dowolną rzecz. (…) Poradnictwo nie dotyczy dziś jedynie pomocy 
w wyborze tylko jednego zawodu, nie wybieramy jednego zawodu na całe życie, albo 
kilka zawodów w obrębie danej branży. Poradnictwo, które teraz będziemy i już 
uprawiamy, dotyczy wspomagania we wszystkich problemach, które pojawiają się 
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w życiu człowieka. Dlatego nie jest to już tylko poradnictwo zawodowe, a bardziej 
poradnictwo skoncentrowane na karierze rozumianej jako przebieg życia. Dlatego 
poradnictwo karier czy kariery jest to bardziej po prostu „poradnictwo”, ponieważ 
to klient wskazuje mi bardzo często te obszary wsparcia, które mu są potrzebne. 
Może przyjść po pomoc w poradzeniu sobie ze strachem przed rozmową kwalifi ka-
cyjną, a wychodzi z projektem całego przyszłego życia. 
Moje cele jako doradcy? Chcę, aby klient jak najlepiej poznał siebie, żeby po-
znał swoje możliwości, mocne i słabe strony i żeby wobec tego, co sobie uświadomi, 
jeszcze raz spróbował przejrzeć i zweryfi kować swoje cele. Żeby w ogóle potrafi ł usta-
lić jakiś jeden cel w swojej karierze. Nie jestem zwolennikiem planowania, bo plany 
muszą uwzględniać różne zmienne. Mnie samej tyle razy w życiu zdarzył się przy-
padek, że jestem zwolennikiem tego, by uwzględniać przypadki w przebiegu ka-
riery. Dlatego po prostu kocham Krumboltza za jego teorię uwzględniania zbiegów 
okoliczności. Oczywiście nie tylko przypadek zmienia nasze życie, ale zgadzam się 
z nim, że powinniśmy być świadomi, jakie przypadki mogą nam się zdarzyć. Z pew-
nymi przypadkami możemy się oswoić, bo możemy się spodziewać, że się przydarzą. 
Jeżeli znamy jakichś ludzi, obracamy się w jakimś środowisku, to pewne zdarzenia 
są prawdopodobne. Oczywiście niektórych nie możemy przewidzieć, natomiast im 
bardziej znamy siebie, jesteśmy świadomi tego, co nam przeszkadza, np. w uczeniu 
się, czy na przykład potrafi my pracować w stresie, mamy różne informacje na swój 
temat – jeśli pojawia się okazja potrafi my ją wykorzystać. Okazja ma to do siebie, 
że pojawia się tylko na chwilę – albo ją dostrzeżemy, albo absolutnie pominiemy 
i myślę, że taką pracą na dzisiaj dla doradcy jest stworzenie możliwości klientowi, 
żeby miał jak najwięcej okazji do poznawania siebie w czasie spotkania, w czasie 
rozmowy. To poradnictwo jest bliskie coachingowi, to poradnictwo jest bliskie tera-
pii. Jestem zwolennikiem towarzyszenia klientowi. W nim samym tkwi najczęściej 
informacja, jak rozwiązać problem. To jest trudne dlatego, że dziś bardzo często lu-
dzie potrzebują „już –natychmiast” recepty, co mają zrobić? Najlepiej rozpisać im 
wzór i już będzie rozwiązana sprawa. Ale oni nie rozwiążą w ten sposób problemu, 
ponieważ, jak się pojawi kolejny, będą szukali następnego. Kto za nich rozwiąże te 
sprawy? Pójdą do wróżki, do tarocisty, numerologa. Będą wierzyli w kabały i w ta-
kie rzeczy, które będą im podpowiadały gotowe rozwiązanie sprawy. Będą też tacy, 
co wahadełkiem codziennie rano sprawdzą – czy wstać dzisiaj, czy coś się wydarzy. 
I będą tacy, co uzależnią się od tego. Bez poznania sposobu, jak w danym momencie 
postępować w tym świecie, bez wypracowania swojej strategii, ludzie nie będą sobie 
radzili. Jeśli mam jakąś strategię, którą sama wypracowałam, wiem, z czym sobie 
radzę, z czym sobie nie radzę i potrafi ę nad tym popracować. Jest mi dużo łatwiej, 
nawet jak się zmienia świat. Moim celem jest uświadomienie klientowi jego mocy 
i słabości, ustalenie tego celu, który jest realny do osiągnięcia, a ścieżki, jakimi on 
sobie do tego celu pójdzie, niech on sobie sam wydreptuje. Niech on ma świadomość, 
że jestem, ale że jestem gdzieś z boku. Niech on sam drepcze, bo jak pozna te ścieżki, 
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to sobie poradzi, a następnym razem w ogóle mnie nie będzie potrzebował. Więk-
szość Polaków, ale nie tylko Polaków, oczekuje doradztwa. Przychodzą do eksperta 
i ekspert im mówi, co mają robić. Natomiast poradnictwo kariery ma inne zadanie 
(wywiad z Joanną 2007).
Można zauważyć, że zdefi niowanie poradnictwa i określenie celów doradcy 
jest istotne zarówno dla Kirsti Kerford, jak i dla Joanny i że obydwie zauważają, 
że poradnictwo ściśle wiąże się z życiem i rozwojem człowieka, dlatego też rola 
doradcy jest niezmiernie istotna i zmienia się tak, jak wszystko wokół nas. Skoro 
praca przestaje być zajęciem ciągłym, rolą doradcy nie jest przygotowanie klienta 
do wyboru jednego zawodu, nie jest planowanie drogi zawodowej, tylko towa-
rzyszenie mu w procesie poznawania i rozumienia siebie. Doradca nie będzie już 
wybierał zawodu za radzącego się, wspólnie z osobą radzącą się czy edukował 
do planowania kariery zawodowej. Doradca będzie liberalnym terapeutą, który 
będzie wyciszał lęki i niepewności, wspierał w uczeniu się nabywania umiejętności 
przewidywania niebezpieczeństw, obchodzenia się z lękiem i niepewnością (Wojta-
sik 2003).
Kirsti Kerford zainteresowała się nowościami z dziedziny poradnictwa, gdyż 
według niej podejście Franka Parsonsa z 1909 roku do planowania pracy zawodo-
wej w sposób tradycyjny (poznanie samego siebie, poznanie rynku pracy i podję-
cie decyzji) jest procesem linearnym i nie pasującym do dzisiejszego świata. Kir-
sti Kerford opiera się na holistycznym podejściu, przedstawiając w skrócie John’a 
Krumboltz’a, Norman’a Amundson’a i Richard’a Chope’a, którzy, według niej, sta-
nowią wyzwanie dla nas, abyśmy przebadali i połączyli różne punkty widzenia 
(Kerford 2003).
Joanna przede wszystkim zachwyca się teorią planowania szczęśliwych zbie-
gów okoliczności Johna Krumboltza: Teoria zakłada zgodę na to, że jesteśmy nie-
pewni, że zmieniamy zdanie, że podejmujemy decyzję, ale nie boimy się jej zmie-
niać. Zachęcam klientów do tego, aby się przyglądali wszystkim sytuacjom, w jakich 
uczestniczą, bo może się zdarzyć gdzieś jakaś okazja. Jeśli chodzi o teorię Amund-
sena, to zgadzam się, że w procesie można i należy zauważyć reakcje klienta i jak 
sobie radzi w sytuacjach. W rozmowie z Joanną wspólnie podkreśliłyśmy istotę 
działania, że ważne jest, aby nie tylko mówić o tym, nie tylko przygotowywać się 
do działania – ale po prostu działać. 
Kirsti opowiada o swoim pierwszym doświadczeniu jako doradcy, które 
miało wpływ na jej powtórne zdefi niowanie roli doradcy: Jednym z moich pierw-
szych klientów, z którymi pracowałam, była absolwentka psychologii z dużym do-
robkiem badawczym. Zainteresowała się pracą doradcy. Nie stało się tak jednak 
do momentu, kiedy szukając pracy nie zdała sobie sprawy z tego, że zakres jej umie-
jętności nie pasował do typu pracy, jaki szukała. Zanim do mnie przyszła była bar-
dzo zmartwiona i miała bardzo mało wiary w swoje możliwości. Tam, gdzie kiedyś 
wyróżniała się, teraz męczyła się i czuła przytłoczona. Sprawiłoby nam trudność, 
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gdybyśmy kontynuowali typowe ćwiczenia planowania pracy zawodowej, dopóki nie 
poradziłaby sobie ze swoimi emocjami. Spędziłyśmy dużo czasu rozmawiając o tym, 
jak się pozmieniało w jej życiu i bardzo mało zajmowałyśmy się planowaniem kariery 
i poszukiwaniem pracy. Spotkałam się z nią pięć razy w ciągu dwóch miesięcy. Pew-
nego dnia po prostu do mnie zadzwoniła, by powiedzieć mi, że znalazła pracę jako 
doradca nowo przyjętych studentów i już nie potrzebuje przychodzić na spotkania. 
Początkowo byłam zdziwiona. Czułam się jakbym jej nie udostępniła żadnej stra-
tegii do szukania pracy. I wtedy zdałam sobie sprawę, że nie strategia była mojej 
klientce potrzebna, ale wsparcie emocjonalne. Ona wiedziała, jak szukać pracy, gdy 
tylko była na to gotowa. To doświadczenie było dla mnie bardzo przydatne. Jako 
nowy doradca kariery od razu kurczowo trzymałam się strategii i technik, a to do-
świadczenie wzmocniło moje przekonanie o znaczeniu relacji i posiadaniu podejścia 
skoncentrowanego na celu w poradnictwie (Kerford 2003).
Dzięki temu doświadczeniu Kirsti zwracała bardziej uwagę na to, co się dzieje 
podczas sesji, zwróciła uwagę na proces. Nastawiła się nie na udzielanie informa-
cji, ale na rozpoznanie reakcji emocjonalnej klienta. Joanna potwierdziła, że jest 
to dla niej wysiłek, by informacja padła na końcu sesji: Czasem klient domaga się 
informacji bardzo wcześnie, pyta: „Jakie są uczelnie? Bo ja chcę wiedzieć, w jakim 
kierunku myśleć”. Zdarza się, że ta informacja jest wymuszana, mimo że ja chciała-
bym zostawić ją na końcu, gdyż wiążą się z nią konkretne działania, np. – „to idź na 
tę uczelnię – dowiedz się – wejdź na stronę internetową” (wywiad z Joanną). 
Kirsti przedstawia również inny sposób, by skoncentrować się na procesie: 
bycie świadomym emocji i reakcji fi zycznych organizmu, które dają swój wyraz pod-
czas sesji. Na przykład „Kiedy rozpoczęliśmy rozmawiać o wszystkich możliwościach, 
jakie stoją przed Tobą – zauważyłam, że skrzywiłeś się”, albo „Kiedy rozmawialiśmy 
o zrezygnowaniu z lekcji chemii – uśmiechnąłeś się, dlaczego?”. Dając sobie czas 
na rozpoznanie i potem na zbadanie fi zycznej oraz emocjonalnej reakcji klienta, 
możemy pomóc mu pozostać skoncentrowanym na „tu i teraz” i naprawdę dokonać 
zgłębienia obaw dotyczących kariery zawodowej klienta (Kerford 2003).
Kirsti przedstawia również za Chope’m i Krumboltzem kilka ćwiczeń wspo-
magających klientów w radzeniu sobie z emocjami: wypisywanie swoich znaczą-
cych osiągnięć, zapamiętanie komunikatów i osób, które klientowi dodały otuchy, 
zrobienia listy lęków i obserwowanie reakcji, metody relaksacyjne, monitorowa-
nie nastroju, snucie opowieści, pisanie dziennika i analizowanie okazji.
Joanna natomiast koncentruje się na całości, sprawdza, jak klient reaguje. 
Kiedy mnie zasypują pytaniami, zapisuję wszystkie i pytam, które jest najważniej-
sze. Ustalamy plan gry. Trzeba też wyczuć, co jest klientowi potrzebne. Może tak 
być, że po prostu klient potrzebuje się wygadać. Czasami wejdzie na jakąś ścieżkę 
i muszę sprawdzić – czy to jest mu potrzebne – mówi Joanna. A czy mnie coś za-
skoczyło w mojej pracy doradcy? Odwrotnie niż u Kirsti. Autorka opowiada, jak się 
zdziwiła, gdyż na początku wydawało jej się, że nie zdążyła udzielić porady klientce. 
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Ja natomiast po studiach nastawiłam się, że jestem „uchem”, że trzeba człowieka 
wysłuchać, a zdziwiłam się, bo ludzie najbardziej wymagali ode mnie recept. Klienci 
przychodzą z konkretnymi pytaniami: „Jakiej pracy mam szukać? Gdzie mam pracy 
szukać?”. Do tej pory mam trudności, jeśli klienci chcą być bardzo prowadzeni 
za rękę. Rozumiem, że długotrwale bezrobotna osoba potrzebuje tego bardziej, ale 
mam w sobie ten opór, że nie chcę za nikogo brać całkowitej odpowiedzialności, ale 
też nie oczekuję, że ktoś będzie brał za mnie taką odpowiedzialność. (…) Ja mogę 
pomóc, mogę być współodpowiedzialna za decyzję, ale jak z tym powiedzeniem z ry-
bami i wędkami – oni (klienci) niechętnie przyjmują wędki – a chcieliby od razu 
rybę, najchętniej już usmażoną i podaną z sałatką. Frank Parsons badał, jaki jest 
klient, robił testy, „ważył, mierzył” i dopasowywał klienta do konkretnego zawodu, 
w którym ten pracował najczęściej całe życie. Ale to było w 1909 roku! (wywiad 
z Joanną).
Wyraźna różnica pojawia się, kiedy porównujemy oczekiwania Kirsti i Jo-
anny i ich klientów na początku drogi zawodowej doradcy. Podczas gdy jedna 
spodziewała się, że będzie klientowi potrzebna informacja, opracowanie strate-
gii i poszukiwanie pracy, druga chciała wykorzystać swoje umiejętności doradcy, 
który słucha klienta. Tymczasem klient z Kanady nie oczekiwał informacji, a klient 
Joanny – odwrotnie – przyszedł po konkretną informację – „receptę”. 
Zastanawiając się nad wyzwaniami, przed jakimi stoi poradnictwo kariery, 
biorąc pod uwagę spostrzeżenia przedstawionych przeze mnie doradców, można 
stwierdzić, iż poradnictwo kariery nie jest nastawione na pomoc w wyborze za-
wodu, lecz na wsparcie klienta w procesie poznawania swoich cech w różnych eta-
pach życia. Poradnictwo kariery wspiera poznawanie samego siebie, podkreśla-
jąc istotę i konieczność działania jednostki. Jak potwierdza doświadczenie Kirsti 
Kerford i Joanny, klienci mogą się różnić pod względem nie tylko swojej prze-
szłości, ale przede wszystkim oczekiwań wobec doradcy. Klient może poszukiwać 
informacji – „recepty” albo diagnozy, wzmocnienia lub wysłuchania i zrozumie-
nia. Dlatego sposób zachowania doradcy powinien być dopasowany do potrzeb 
klienta i zróżnicowany pod względem metod pracy wybieranych indywidualnie 
z uwzględnieniem zasady podawania informacji na końcu spotkania. Doradca po-
winien pomóc klientowi w tym, aby klient potrafi ł wybrać swój cel, doradca powi-
nien motywować klienta do stałego doskonalenia i rozwijania umiejętności oraz 
kształcenia się przez całe życie. Uczenie się przez całe życie ściśle wiąże się z ideą 
doradztwa przez całe życie. Bernhard Jenschke z Międzynarodowego Stowarzy-
szenia Orientacji Edukacyjnej i Zawodowej twierdzi, że doradztwo i poradnictwo 
nabierają kluczowego znaczenia, jeśli chodzi o umożliwianie jednostce nabywania 
nowej wiedzy i dawanie jej narzędzi do osiągnięcia równowagi między nauką, pracą 
i pełnieniem ról życiowych (Jenschke 2003). Uważam, że najważniejszą rolą do-
radcy jest pomoc klientowi w osiągnięciu właśnie takiej równowagi. 
Robert Siarkiewicz
Państwowa Wyższa Szkoła Zawodowa im. Witelona w Legnicy
Tony Watts, Ronald Sultana 
Podręcznik wdrażania nowoczesnego poradnictwa kariery 
(Career Guidance: a handbook for Policy makers)
Opracowanie dla potrzeb Ochotniczych Hufców Pracy przez Dolnośląskie Centrum In-
formacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli w Wałbrzychu, Warmińsko -Mazurski 
Zakład Doskonalenia Zawodowego w Olsztynie, Warszawa 2005, stron 112.
Recenzja
Recenzowanie podręcznika, napisanego i wydanego pod auspicjami OECD i Ko-
misji Europejskiej, stanowi swego rodzaju wyzwanie nie tylko ze względu na au-
torytet wyżej wymienionych organizacji, ale także ze względu na szeroki odbiór 
społeczny publikacji. Publikacji, która nie tylko w Polsce, może kształtować obraz 
poradnictwa wśród doradców i decydentów różnych szczebli.
Autorami publikacji są dwie osobistości poradnictwa europejskiego – 
prof. Tony Watts i prof. Ronald Sultana. Tony Watts to visiting professor na Uni-
wersytecie w Derby i w Canterbury Christ Church University, kawaler Orderu 
Imperium Brytyjskiego. Współzałożyciel i pracownik pozarządowych organiza-
cji: „CRAC” – Th e Career Development Organizaction oraz utworzonego przez nią 
National Institute for Careers Education and Counselling (NICES). Autor licznych 
publikacji i raportów. Ekspert takich organizacji, jak European Commission, OECD 
i UNESCO (www.crac.org.uk). W Polsce znany również jako ekspert Banku Świa-
towego – w istocie koordynator jednego z licznych programów fi nansowanych 
przez Bank. 
Drugim autorem jest prof. Ronald Sultana z University of Malta – dyrek-
tor Euro -Mediterranean centre for Educational Research i UNESCO Chair In Me-
diterranean Education Studies. Autor lub redaktor 17 książek, blisko 80 artykułów 
i rozdziałów w czasopismach i książkach recenzowanych. Prowadził projekty ba-
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dawcze i doradcze w basenie Morza Śródziemnego (także na Bliskim Wschodzie 
i w Afryce Północnej), Europie (aż po Finlandię) oraz na Nowej Zelandii (por. 
www.um.edu.mt; http://portal.unesco.org/education/en/ev.php). Zainteresowania 
i aktywność zawodowa obu autorów oscyluje wokół kwestii rozwoju zawodowego, 
rozwoju systemów edukacji oraz całożyciowego poradnictwa zawodowego.
Obaj autorzy jako wieloletni obserwatorzy i animatorzy rozwoju poradni-
ctwa zawodowego proponują czytelnikowi publikację pod tytułem: Podręcznik 
wdrażania nowoczesnego poradnictwa kariery (jak tłumaczą tytuł twórcy wersji 
polskiej), lub po prostu: Poradnictwo karier – podręcznik dla decydentów (jak tłu-
maczę tytuł oryginalny). 
Obszerność i charakter podręcznika inspirują do szczegółowej analizy, sta-
wiając wysokie wymagania recenzentowi. Aby sprostać temu zadaniu, odwołuję 
się do wskazówek zawartych w instrukcji do ćwiczenia „posiedzenie zespołu re-
dakcyjnego…”, opracowanego przez profesora J. Kargula na użytek uczestników 
letniej szkoły młodych andragogów (Kargul 2004, s. 233). I tak – wbrew tytułowi, 
układ treści nosi raczej charakter raportu niż podręcznika. Na początku znajdu-
jemy streszczenie całości, następnie wprowadzenie, kolejne dwa rozdziały (o iden-
tycznej strukturze wewnętrznej) odrębnie traktują o poradnictwie kariery dla 
młodzieży i osób dorosłych. Rozdział trzeci odnosi się do „udoskonalania dostępu 
do poradnictwa kariery”. Kolejny, piąty, obejmuje problematykę „udoskonalania 
systemów wspierających poradnictwo kariery”. Rozdział ten zawiera też wnioski 
ujęte w opis cech systemu całożyciowego poradnictwa zawodowego. Publikację 
wzbogacono o załączniki, takie jak: wykaz zasobów internetowych poradnictwa 
zawodowego (w tym listę polskich stron internetowych nieznanego autorstwa), 
kryteria badania jakości usług poradnictwa i główne cechy systemu poradnictwa 
zawodowego (pisownia oryginału – wersji polskiej). 
Podręcznik składa się z 4 rozdziałów i 16 podrozdziałów. Jak podają sami au-
torzy: główna część podręcznika została zawarta w 14 częściach – podrozdziałach 
od 2 do 15. Każdy z nich został opracowany według identycznego wzoru i każdy 
z nich zawiera:
charakterystykę najważniejszych problemów;
zbiór pytań, które muszą być wzięte pod uwagę przez osoby tworzące 
strategie działań w poradnictwie kariery;
wybrane możliwości działań;
wybrane przykłady efektywnych działań (s. 15 -16).
Inaczej: każdy z 14 podrozdziałów składa się z czterech wyżej wymienionych 
części, zwierających dłuższą lub krótszą listę propozycji w danym obszarze. Auto-
rzy bardzo konsekwentnie zachowują zadeklarowany we wstępie schemat.

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Tytuł a cel
Sygnalizowana wcześniej niejednoznaczność tłumaczenia tytułu publikacji nie 
usuwa wątpliwości związanych z samym zamiarem autorów odnośnie jego wy-
mowy oraz celu i treści omawianej publikacji. Pierwszy trop znajdziemy zesta-
wiając angielskie synonimy słowa „handbook”, są wśród nich takie słowa, jak: Ba-
edeker, compendium, enchirydion, guide, guidebook, manual, vade mecum – czyli 
po polsku częściej byłby to poradnik – przewodnik niż stricte podręcznik. Innym 
znaczeniem tego słowa jest książka podręczna czy, może jeszcze precyzyjniej, po-
ręczna – wygodna. W przypadku omawianego „Podręcznika…” obie wersje wy-
dają się być istotne z punktu widzenia adresata – decydenta. Pierwsza, dlatego 
że można go potraktować jako zbiór procedur do zastosowania przez decydenta. 
Druga, ponieważ przez powtarzalny układ treści w następujących po sobie roz-
działach oraz klarowną strukturę odszukanie w nim informacji na zadany temat 
jest niezwykle wygodne. Nie znajdziemy jednak w tej publikacji klasycznych cech 
znanych nam podręczników, między innymi:
wyszczególnienia ważnych, np. kluczowych stwierdzeń czy terminów, 
w odróżnieniu od części opisowych, pozwalających lepiej zrozumieć tre-
ści kluczowe;
całość oraz poszczególne rozdziały nie zawierają elementów pozwalają-
cych sprawdzić, czy proponowana partia materiału została opanowana/
zrozumiana zgodnie z intencją autorów (brak „mechanizmów kontroli 
postępu”, narzędzi ewaluacji czy choćby pytań kontrolnych – typowych 
dla publikacji typu podręcznik);
rozdziały nie stanowią „jednostek dydaktycznych”, uwzględniających 
przebieg i prawidłowości uczenia się czytelnika.
Za przykład podręczników uwzględniających powyższe cechy można wska-
zać Psychologię społeczną E. Aronsona i innych czy Ekonomię P.A. Samuelsona 
i W.D. Nordhausa.
Sami autorzy podają w Streszczeniu, iż: celem niniejszego podręcznika jest po-
moc osobom planującym działania związane z poradnictwem zawodowym (w obrę-
bie krajów OECD i Unii Europejskiej) w rozwoju efektywnych strategii świadczenia 
usług poradnictwa zawodowego w zakresie edukacji, szkoleń i zatrudnienia (s. 8). 
Powtarzają, kilka stron dalej, we Wprowadzeniu, że: Ma on (podręcznik) stano-
wić pomoc w zaprzęganiu poradnictwa kariery, będącego narzędziem polityki spo-
łecznej, do rozwoju działań w zakresie edukacji, szkoleń oraz zatrudnienia. I dalej, 
na tej samej stronie wersji polskiej czytamy, że „ma on stanowić pomoc” w „kon-
tekście Europy”, w następnym zdaniu dowiadujemy się że jest też odpowiedzią „na 
realizację celów ustalonych w Lizbonie w 2000 roku” (s. 16). Wyżej podane i po-
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dobne stwierdzenia kierują naszą uwagę na szczegółowe założenia podręcznika. 
Autorzy wskazują, iż: 
Ma on pełnić rolę łatwego odnośnika merytorycznego, który umożliwi oso-
bom tworzącym strategię w zakresie poradnictwa kariery, w Europie oraz 
poza nią, łatwe identyfi kowanie rodzaju działań, które powinny być za-
warte w procesie podejmowania decyzji dotyczących dostarczania usług po-
radnictwa kariery w różnych strukturach kształcenia ustawicznego;
 Ma dostarczać konkretnych przykładów tasowanych działań (tzw. „dobrych 
praktyk”), w celu lepszego przyswojenia wiedzy na ich temat;
Ma wskazywać odpowiednie metody ewaluacji i monitoringu usług porad-
nictwa zawodowego (s. 14 -15).
Przytaczając powyższe przykłady, miałem na uwadze nie tylko identyfi ka-
cję celów, ale także prezentację specyfi cznego języka w polskiej wersji językowej. 
Języka utrudniającego autorowi niniejszej recenzji rozumienie i śledzenie myśli 
autorów. Powracając do rozpatrywania kwestii celów omawianej publikacji, nie 
sposób nie zauważyć, że autorów cechuje:
Rozmach wielokrotnie deklarowany w podręczniku. Jego publikacja ma 
bowiem służyć decydentom z krajów członkowskich Organizacji Współ-
pracy Gospodarczej i Rozwoju OECD (obecnie 30 krajów głównie z Eu-
ropy, Ameryki Północnej i Dalekiego Wschodu) oraz Unii Europejskiej;
Skromność – może to wysoka ranga obu organizacji skłoniła autorów 
do wielokrotnego stosowania w tekście stwierdzeń typu: Podręcznik został 
stworzony przez Komisję Europejską i OECD lub odwrotnie podręcznik jest 
wspólną publikacją krajów OECD i Komisji Europejskiej (por. s. 8 i s. 14). 
„Skromni” okazali się też tłumacze i redaktorzy wersji polskiej – po pro-
stu nic o nich nie wiemy.
Kolejną cechą szczególnie zwracającą uwagę jest bezkompromisowość, której 
trafną egzemplifi kacją wydaje się być stwierdzenie, że: podręcznik w sposób jasny 
i zrozumiały przedstawia osobom planującym działania związane z poradnictwem 
zawodowym zagadnienia z zakresu edukacji, szkolenia i zatrudnienia (…) (s. 8). 
Tak rozumianym i opisywanym celom, a dokładniej ich realizacji, służyć ma 
maksymalnie prosta i powtarzalna struktura publikacji. Przypomnijmy, każda 
z omawianych przez twórców części zawiera: wyliczenie zagadnień i problemów, 
listę proponowanych pytań, na które, będąc decydentem, należałoby odpowie-
dzieć, listę proponowanych działań oraz wskazanie dobrych, wypróbowanych 
rozwiązań. W ten sposób opisanych zostało 14 podrozdziałów zawartych na 67 
stronach. Nie zawierają one żadnych innych elementów, charakterystycznych dla 
podobnych opracowań, jak np. wstęp czy podsumowanie rozdziału lub uwagi 
 autorów.





V – DORADCA WOBEC WIELOKULTUROWOŚCI 281
Defi nicje i terminy
Uwagę zwraca również wewnętrzna konstrukcja wspomnianych wcześniej list za-
gadnień. Cały tekst został spisany w sposób pozwalający „zaprogramować” czy-
tającego. Sprzyja temu tak układ omawianych wcześniej list, jak i słowa wytry-
chy powtarzane w tekście. Jednym z najczęściej wymienianych jest słowo badanie 
(występuje ono w tekście prawie 50 razy). Co najmniej po kilkanaście razy słowa: 
musi, należy, outsourcing, proponuje się. Pamiętajmy, że te lub podobne słowa 
i zwroty występują w krótkich kilkuzdaniowych wypowiedziach, ich siła oddzia-
ływania jest więc intensywna. Zadbano również o to, by nie łagodzić dyrektyw 
wskazaniami dotyczącymi ich pochodzenia; odsyłaczy do tekstów źródłowych 
znajdziemy w całym tekście zaledwie kilka. Na zakończenie trzech z kilkunastu 
rozdziałów autorzy pod hasłem ‘Źródła’ podają w sumie 5 wskazań. Natomiast 
w samym tekście wymieniają 4 kolejne publikacje różnej rangi – od Deklaracji 
Lizbońskiej do tzw. dokumentów roboczych Grupy Eksperckiej Całożyciowego 
Poradnictwa Zawodowego. Niejednokrotnie wskazują, że podręcznik został op-
arty na międzynarodowych raportach, uzyskanych przez OECD, Europejskie 
Centrum Rozwoju Kształcenia Zawodowego (CEDEFOP), Europejską Fundację 
Kształcenia (ETF) i Bank Światowy. 
Wielokrotne odwołania do polityki społecznej Unii Europejskiej znajdują 
swoje uzasadnienie w jednym przywołanym na okoliczność cytowania defi nicji 
poradnictwa całożyciowego akcie prawnym, jakim jest Europejska Karta Spo-
łeczna. Sporą trudność w recepcji tekstu stanowi swobodne i wymienne (w wersji 
polskiej) stosowanie terminów ‘poradnictwo zawodowe’, ‘doradztwo zawodowe’, 
‘całożyciowe poradnictwo zawodowe’ i ‘poradnictwo karier’. W wersji oryginal-
nej autorzy używają konsekwentnie terminu ‘career guidance’ i równie świadomie 
oraz konsekwentnie terminu ‘lifelong guidance’. Niefrasobliwość terminologiczna 
w polskiej wersji jest więc tym bardziej niezrozumiała. Na przykład już na pozio-
mie spisu treści: rozdział trzeci nosi tytuł „Udoskonalenie dostępu do usług po-
radnictwa kariery”, a podrozdziały – „Zwiększenie dostępu do usług poradnictwa 
zawodowego” oraz następny „Poradnictwo zawodowe dla grup społecznie upo-
śledzonych”. W rozdziale czwartym pt. „Udoskonalanie systemów wspierających 
poradnictwo kariery”, znajdziemy rozdziały: „Finansowanie usług poradnictwa 
zawodowego”, „Zapewnianie jakości usług poradnictwa zawodowego” itd. Podob-
nie rzecz się ma w innych podrozdziałach. W kontekście tak dowolnego stosowa-
nia terminów traci sens obszerne jednostronicowe zdefi niowanie przez autorów 
terminu ‘poradnictwo kariery’ (oczywiście w wersji polskiej, bo w wersji angiel-
skiej jest niewątpliwie na miejscu) (s. 16 -17). Jest to również sprzeczne z dorob-
kiem polskich badaczy, którzy wyraźnie wskazują na różnice wyżej wymienianych 
 pojęć.
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Język i styl
Styl analizowanego podręcznika dość dobrze charakteryzują pierwsze słowa li-
sty „niektórych możliwych działań” z rozdziału drugiego pt. „Udoskonalenie 
poradnictwa dla osób dorosłych”. Znajdujemy tam takie słowa, jak: przeanalizo-
wać implikacje, znaleźć sposoby, stymulować poradnictwo, zachęcać i promować, 
zachęcać i oferować, upewnić się, udostępnić model bazowy, zachęcać, poszerzać, 
zachęcać, zwiększyć, upewnić się. W rozdziale 7 urozmaicenie terminologii jest 
nieco większe, na początku podpunktów znajdziemy tam słowa takie jak: zapew-
nić, naszkicować, nawiązać, stymulować, zaadoptować, zbadać, zachęcać, wspierać. 
W pełnym brzmieniu punkty te zostały oddane zazwyczaj tak: Wspierać poten-
cjalną rolę przemysłu w przygotowaniu osób starszych na aktywną emeryturę (s. 
10). Równie interesująco przedstawiają się listy pytań zamieszczone odrębnie dla 
każdego z podrozdziałów (zwłaszcza kiedy pamiętamy, że adresatami podręcznika 
są decydenci społeczni, czyli osoby niemal codziennie dokonujące oceny sytua-
cji i podejmujący istotne decyzje społeczne. Na przykład pytanie z podrozdziału 
czwartego brzmi: W jaki sposób studenci, pracownicy i inni partnerzy powinni być 
zaangażowani w bardziej efektywne dostarczanie usług poradnictwa kariery? Pyta-
nie z podrozdziału siódmego: Jaki wpływ na dostarczanie usług poradnictwa ka-
riery osobom starszym mają praktyki związane z nauką trwającą przez całe życie 
i aktywnym starzeniem się? Inny typ reprezentuje pytanie z podrozdziału ósmego: 
Jaka jest optymalna proporcja pomiędzy publicznymi, prywatnymi i społecznymi 
usługami poradnictwa zawodowego, która zapewni pokrycie zapotrzebowania? Wy-
żej przytoczyłem tylko niektóre typowe dla omawianej pracy pytania. To oczy-
wiste, że na ogół wszystkie w mniejszym lub większym stopniu zawierają swego 
rodzaju „przeczucie” odpowiedzi, jednak w przypadku tego podręcznika znako-
mita większość z nich zawiera niezbyt zawoalowaną, wyrażoną wprost sugestię 
odpowiedzi. W wersji dyskretnej brzmi to na przykład tak: Jeżeli obecnie istniejące 
prawo nie uwzględnia celów poradnictwa zawodowego, jakie inne dokumenty strate-
giczne mogą kierować świadczeniem takich usług? (s. 76). 
Proponowane we wspomnianych 14 podrozdziałach działania (czy jak wolą 
autorzy „niektóre działania”) powtarzają się w sześciu czy ośmiu z nich. To znaczy, 
że przeglądając kolejne listy, mamy szansę trafi ć na to samo pytanie nawet osiem 
razy. Nieuważny czytelnik mógłby odnieść wrażenie, że czyta cały czas ten sam 
rozdział. Wspólną część stanowią przede wszystkim powtarzające się zalecenia 
odnośnie do:
Outsourcingu, czyli wyprowadzania usług doradczych z instytucji rynku 
pracy i podzlecenia ich wykonywania organizacjom pozarządowym lub 
przedsiębiorstwom;

V – DORADCA WOBEC WIELOKULTUROWOŚCI 283
Zintegrowania partnerów społecznych (i rynku pracy) w celu lepszego 
rozpoznania potrzeb doradczych, skutecznego planowania działalności 
doradczej, organizacji poradnictwa;
Dostarczania porad na odległość z wykorzystaniem nowych i starych 
technologii;
Rozszerzania zakresu stosowania poradnictwa grupowego jako bardziej 
ekonomicznego niż indywidualne;
Permanentnego szkolenia doradców (ponieważ, zgodnie z najlepszą wie-
dzą autorów, doradcy są nieprzygotowani do pracy).
Propozycje te odzwierciedlają wizję poradnictwa zawodowego lansowaną 
przez autorów z wyraźną determinacją i konsekwencją. Jak wspomniałem wcześ-
niej, z opracowania nie wynika, na jakiej podstawie powstały pytania, zalecenia 
i obraz poradnictwa karier dzisiaj i w przyszłości. Pewien niepokój budzi to, że in-
formacje te powtarzane są w sześciu czy ośmiu kolejnych rozdziałach i uważny 
czytelnik praktycznie nie może uniknąć ich wdrukowania w pamięć. 
Poradnictwo według Wattsa i Sultana 
Według autorów, Termin poradnictwo kariery odnosi się do: Usług i czynności ma-
jących na celu asystowanie jednostkom w każdym wieku, będących w dowolnym 
momencie swojego życia, w podejmowaniu wyborów edukacyjnych, szkoleniowych 
i zawodowych oraz w zarządzaniu karierami (…). Czynności związane z poradni-
ctwem kariery mogą mieć charakter pracy indywidualnej bądź grupowej, przepro-
wadzanej bezpośrednio z klientem, lub na odległość (…). 
Wspomniane czynności to: dostarczanie informacji edukacyjno -zawodowej 
(…), stosowanie narzędzi przydatnych do oceny bądź samooceny, przeprowadza-
nie rozmów doradczych, stosowanie programów edukacyjnych na temat planowania 
kariery, organizowanie staży i praktyk, realizacja programów nauki poszukiwania 
pracy, a także usług pozwalających na płynne przejście (np. ze stanu bezrobocia 
w zatrudnienie) (s. 16 -17). Niezwykle istotne wydaje się być stosowanie w defi ni-
cji (w obu wersjach językowych) terminu ‘asystowanie’, co można traktować jako 
specyfi czną próbę integrowania defi nicji poradnictwa edukacyjno -zawodowego, 
poradnictwa całożyciowego oraz poradnictwa kariery. Tym, co może zaskakiwać, 
jest powiązanie poradnictwa z organizacją stażów i praktyk. Co z pewnej perspek-
tywy wskazuje na śmiałą i być może uzasadnioną próbę łączenia zadań doradcy, 
lidera klubu pracy i doradcy pracy, czyli, w realiach polskich, pośrednika pracy 
(por. Wojtasik 1994; Guichard 2005; Szumigraj 2006). M. Szumigraj w swoim tek-
ście W poszukiwaniu misji polskiego poradnictwa kariery wskazuje, iż o poradni-
ctwie kariery można mówić jako:

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1. Optymalizowaniu procesu uprzemysłowienia, wzrostu gospodarczego, poprzez 
oparte na standaryzowanych metodach selekcjonowanie ludzi. (…) „właściwy 
człowiek na właściwym miejscu”; 
2. Udziale w podnoszeniu jakości życia człowieka tak, by odniósł życiowy i zawo-
dowy sukces;
3. Wspieraniu człowieka po to, by coraz lepiej łączył swoje potrzeby z możliwoś-
ciami ich zaspokajania na rynku (tamże, s. 152). 
Można sądzić, że propozycja autorów w znaczący sposób koresponduje 
z wyżej wymienionymi koncepcjami. Tym bardziej z trzema głównymi celami po-
radnictwa, wyszczególnionymi przez Szumigraja, jakimi jest Udział w rozwijaniu 
konkurencyjnej gospodarki opartej na wiedzy; podnoszenie jakości usług poradni-
ctwa; integracja potrzeb członków sieci (obywateli) (tamże, s. 153 -157).
Warto podkreślić, że podręcznik podejmuje tematykę związaną z czterema 
rozległymi obszarami: udoskonalanie poradnictwa kariery dla ludzi młodych; udo-
skonalanie poradnictwa kariery dla osób dorosłych; udoskonalanie dostępu do usług 
poradnictwa kariery; oraz udoskonalenia systemów wspierających poradnictwo ka-
riery. I dalej czytamy, że w odniesieniu do podręcznika Wyzwania dotyczą tu mię-
dzy innymi zwalczania luk w dostępie do poradnictwa zawodowego oraz poprawy 
treści, poziomu i jakości usług (s. 9). Autorzy wielokrotnie podkreślają, że zgodnie 
z ich wiedzą poradnictwo wymaga „poprawy” w tych trzech aspektach. Piszą też: 
Niewiele ministerstw jest w stanie określić kwotę środków publicznych wydatkowa-
nych na usługi doradztwa zawodowego i sposoby ich wydatkowania. Brakuje in-
formacji na temat prywatnych inwestycji i wydatków w tej dziedzinie itd. Obraz 
poradnictwa karier, kształtujący się pod wpływem lektury, to wizja braków, nie-
dociągnięć i chaosu, który dopiero dzięki zastosowaniu zawartych w podręczniku 
instrukcji można próbować opanować. Przytoczę niektóre „możliwe” działania 
istotnie służące realizacji tej funkcji publikacji: 
Podjęcie narodowych i regionalnych oraz lokalnych odwzorowań poradni-
ctwa zawodowego poprzez środki masowego przekazu (…) w różnorodnych 
grupach docelowych (…) w celu optymalizowania przyszłych opcji strate-
gicznych.
Dbanie o udostępnianie zasobów dla celów dystrybucji objazdowej i spo-
łecznej (samochodów, telefonów komórkowych laptopów, publikacji).
Rozwijanie i promocja korzystania z procesów przeglądu użytkowników 
do identyfi kacji klientów (…).
Włączenie prowizji za pracę na zmiany do umów o pracę doradców zawo-
dowych.
Sformułowania tego typu towarzyszą czytelnikowi przez cały czas trwania 
lektury. Ich wymowa jest jednoznaczna, dlatego pozostawmy je bez komentarza.

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Od recenzenta 
Przystępując do czytania i analizy Podręcznika, spodziewałem się opracowania 
o charakterze praktycznym, zawierającego odniesienia do procedur diagnozowa-
nia i planowania działań społecznych, w dużym stopniu opartym o dorobek takich 
dyscyplin, jak polityka społeczna oraz zarządzanie i marketing. Takich procedur 
tu nie znajdziemy. 
Oczekiwałem również konkretnego „umocowania” twierdzeń zawartych 
w publikacji w materiałach źródłowych. Szczególnie interesujące z punktu widze-
nia potencjalnych adresatów publikacji mogłyby być odwołania do prawa wspól-
notowego i unijnego, tym bardziej, że autorzy niejednokrotnie powtarzają, jak 
istotne jest powiązanie poradnictwa karier z polityką społeczną UE i jak ważne 
wynikają z tego powiązania zadania. Jednak w nielicznych odniesieniach zawar-
tych w tekście nie znajdujemy przepisów prawa egzemplifi kujących politykę spo-
łeczną zjednoczonej Europy, a jedynie niepełne odwołania do dokumentów robo-
czych podkomisji, raportów itp. Czytelnik powinien je znaleźć, jeśli ma skutecznie 
planować i realizować programy rozwoju poradnictwa zawodowego – wszak 
potrzebuje nie tylko argumentów i metod, ale także podstawy prawnej wydatko-
wania publicznych pieniędzy. Po lekturze Podręcznika nie sposób odpowiedzieć 
na pytanie: jaka jest polityka UE i krajów OECD realizowana za pośrednictwem 
czy z wykorzystaniem poradnictwa karier. Tym bardziej, że poradnictwo karier 
nie funkcjonuje jeszcze w nomenklaturze aktów prawnych UE, gdzie powszech-
nie stosuje się terminy ‘vocational guidance’ lub ‘livelong guidance’, nie ‘career gui-
dance’ (por. Siarkiewicz 2004, s. 133 -152). 
Odrębną kwestią jest chaos terminologiczny i bełkotliwy język polskiej wer-
sji publikacji. Stanowi on mieszankę stylów biurokratycznego i menedżerskiego, 
okraszonych zapożyczeniami, czy wręcz zniekształconych składnią z języka an-
gielskiego, co praktycznie uniemożliwia racjonalną dyskusje czy polemikę z auto-
rami. 
Upowszechnianie omawianej publikacji poza wspomnianymi mankamen-
tami niesie ze sobą również niewątpliwe korzyści. Warto zwrócić uwagę na:
użyteczność zestawionych w jednej publikacji najlepszych, sprawdzonych 
w praktyce pomysłów na rozwój i dostarczanie usług z zakresu poradni-
ctwa zawodowego;
obrazowe przedstawienie pozycji poradnictwa w kontekście dużych pro-
gramów społecznych. 
Rzetelna, krytyczna analiza Podręcznika wdrażania nowoczesnego poradni-
ctwa karier naraża recenzenta na zarzut bycia nienowoczesnym – zacofanym. Za-
rzut tym poważniejszy, że odnosi się do publikacji afi liowanej przez szanowane 


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instytucje międzynarodowe i napisanej przez znanych na skalę ponadeuropejską 
animatorów poradnictwa. 
Mimo że prowadzenie spójnej polityki rozwoju poradnictwa zawodowego 
na podstawie tego podręcznika byłoby zadaniem trudnym czy wręcz niemożli-
wym, nie przekreśla to sensu tworzenia i upowszechniania tego typu publikacji 
jako zbioru dobrych praktyk.
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